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sonalniho fizeni. Hlavnim tkolem je nastavit systétm odmeénovani takovym zpiisobem,
aby zaméstnavatel co nejlépe ziskal a udrzel kvalitni pracovniky, ptispival k rtstu jejich

vykonu a produktivity a zajistil cenovou konkurenceschopnost podniku.

Diive byla o praci nouze a lidé byli radi, ze n¢jakou praci maji, i kdyz jejich
mzda byla velmi nizka. Hlavnim kritériem pro vybér skoly a poté i pracovniho zaméieni
bylo pfedevsim to, v jakém prostiedi se pohybovali, jak4 prace byla v jejich okoli do-
stupnd a o to, kde se nabizi jaké penize, se moc nezajimali. V posledni dob¢ je ale hlav-
nim kritériem pro vybé&r prace pravé penézni ohodnoceni. Lidé jsou vétSinou ochotni za
praci cestovat 1 n¢kolik kilometrii, jen aby jejich penéZni odména byla co nejvyssi. Pro-
to se 1 firmy snazi mezi sebou konkurovat a nabizet nejen vyssi mzdy, ale 1 nékolik rtiz-
nych benefitd, které by lidi ptitahly a motivovaly, a zaroven tim také vyjadiuji, jak si

svych zaméstnancii vazi.

Tato diplomové prace je zaméfena na odménovani a systém celkové odméeny ve
vyrobnim podniku. Hlavnim cilem je posoudit moznost vyuziti syst¢ému celkové odme-
ny ve vybraném vyrobnim podniku a doporucit ndvrhy na zlepSeni souc¢asného systému
odménovani.

Nejprve se zaméfim na zakladni pojmy, se kterymi se v oblasti odménovani se-
tkdvame, a to jak se mzdy utvareji, jaké jsou jejich formy, co je vitbec soucasti systému
odménovani, jaké jsou metody a cile hodnoceni pracovnikli a v neposledni fad¢ se za-
méfim na celkové odménovani a jeho model, ktery obsahuje Ctyii zakladni kritéria od-
ménovani, a to penézni odmény, zaméstnanecké vyhody, vzdélani a rozvoj a pracovni
prostiedi.

V4 v

V praktické ¢asti této prace se zamé&fim jiz na konkrétni vyrobni podnik. Pomoci
kolektivni smlouvy podniku zjistim, jaké poskytuje celkové odmény, které zhodnotim a
zjistim, zda by nebylo mozné tyto odmény néjakym zpisobem zlepsit, at’ uz by to pfi-
neslo uzitek jak firmé, tak pfedev§im zaméstnanctim, kteti by mohli byt vice motivova-

ni a méli by o takovouto firmu vétsi zajem.



2. LITERARNI RESERSE

2.1. Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci miizeme chépat jako mzdu, plat ¢i jinou formu pe-
nézni odmény, kterou poskytuje zameéstnavatel svému zaméstnanci za odvedenou préci.
V dnesni dobé€, kromé jiz zminénych forem odmény, mizeme k odménovani zamést-
nancl také zahrnout povyseni, formalni uznani (ve smyslu pochvaly), zaméstnanecké
vyhody, které maji zpravidla nepenézni formu a jsou poskytované pracovnikiim neza-
visle na jejich pracovnim vykonu, a to pouze z titulu pracovniho poméru ¢i jiného pra-
covniho vztahu. Odménou mtize byt ale také pridélend kancelat (z hlediska vybaveni,
velikosti, umisténi a jiné¢), vzd€lavani zajisténé pro zaméstnance ze strany organizace,
ale i dobry pocit z prace, ucast na urcitych aktivitach ¢i tkolech, uspéch, uznani ¢i do-
sahovani pracovnich cilii a mnoho dalSiho. Ve vSech téchto ptipadech se jedna o néstro-
je, které slouzi k ocenéni prace zaméstnanci dané organizace, ale také zaméstnance

motivuji k uspokojivym pracovnim vykontim (Koubek, 2009).

2.2. Zpusoby utvareni mzdy

Organizace musi brat v potaz n¢€kolik legislativnich ptfedpist, které¢ odménovani
pracovnikl upravuji, ale 1 pfes to ma velky prostor pro to, aby si sama vytvofila vlastni

pravidla a postupy.
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covnikl za praci v pracovnépravnich vztazich je Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,
ve znéni pozd¢jSich piedpist.

Ostatni podminky, které jsou zapotiebi pii poskytovani mezd lze upravit pro-
sttednictvim smluv (v kolektivni smlouve, v pracovni smlouvé ¢i jiné), nebo Ize pouzit
jednostranné opatfeni zameéstnavatele prostfednictvim stanoveni mzdy vnitinim ptedpi-

sem ¢i ur¢eni mzdovym vymérem (d'Ambrosova, 2011).



2.2.1. Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je zakladnim prvkem pro vnitini ipravu mzdovych poméra
u jednotlivych zaméstnavatelti a musi byt uzavirana pisemné a podepsana tcastniky na

stejné listing, jinak je neplatna (d'Ambrosova, 2011).

Tato smlouva upravuje prava zaméstnancti v pracovnépravnich vztazich, ale i
prava nebo povinnosti smluvnich stran této smlouvy. Soucasti této smlouvy byva ujed-

nani o mzdach (MPSV/TREXIMA, 2016).

2.2.2. Pracovni smlouva

V piipad¢ pracovni smlouvy se jedna o dvoustranny pravni tkon, kterym je za-

kladan pracovni pomér.
Smlouva musi mit pisemnou formu a musi obsahovat:

e druh prace, ktery bude zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat
e misto (mista) vykonu prace

e den nastupu do prace

Ujednani o mzdach a mzdové otazky nejsou v tomto pripadé podstatnou nalezi-
tosti smlouvy, pokud o to ucastnici pracovniho poméru nemaji zdjem. Mzda, kterd je
sjednand v pracovni smlouvé, mize byt zménéna pouze dohodou o zméné, ale nelze ji

zménit jednostrannym rozhodnutim zaméstnavatele (d'’Ambrosova, 2011).

2.2.3. Jina smlouva

Zde se jedna o smlouvu, jejiz naleZitosti nejsou stanoveny zakonikem prace. Ty-
to smlouvy oznacujeme jako tzv. ,,nepojmenované* smlouvy a fadime mezi né napfi-
klad: smlouvu o mzdé, mzdovou dohodu ¢i manazerskou smlouvu

(d'Ambrosova, 2011).

2.2.4. Vnitini predpis

Vnitinim piedpisem rozumime jednostranné pisemné opatieni zaméstnavatele,

prostiednictvim kterého jsou v souladu se zdkonikem prace a ostatnimi pracovnéprav-



nimi pfedpisy stanovena mzdova ¢i jind prdva v pracovnépravnich vztazich

(d'Ambrosova, 2011).

Vnitini pfedpis musi mit pisemnou formu, nesmi byt v rozporu s pravnimi pted-
pisy a také nesmi byt vydany se zpétnou Gc€innosti, jinak mizeme takovyto piedpis po-
vazovat za neplatny.

V ptipadég, Ze se nejednd o pracovni fad, vydava se ptedpis na dobu urcitou a to

nejméné na dobu jednoho roku (MPSV/TREXIMA, 2016).

2.2.5. Mzdovy vymér

Pisemny mzdovy vymér je povinen zaméstnavatel zaméstnanci vydat v den na-

stupu do prace.
Tento vymér musi obsahovat tdaje o zptisobu odménovani, a to napiiklad:

e formu mzdy

e ukazatele, podle kterych je mzda zaméstnanci poskytovana
e mzdové sazby

e pisobnost zamé&stnanct, ktefi rozhoduji 0 mzdach

e obdobi, ve kterych jsou jednotlivé mzdové slozky poskytovany, atd.

Dale musi mzdovy vymér informovat o terminu a misté¢ vyplaty mzdy, v ptipa-
deé, Ze tyto udaje nejsou obsazeny v jiz zminénych smlouvach ¢i vnitinim ptedpisu

(MPSV/TREXIMA, 2016).

2.3. Zakladni pojmy odménovani

Jako prvni je dilezité rozliSovat mezi dvéma pojmy, a to mezi mzdou a platem.

Mnoho lidi si mysli, Ze je to jedno a totéz a Casto tyto pojmy zaménuji.

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty, které je poskytované za-
méstnavatelem zaméstnanci za odvedenou praci. Jedna se tedy o vyplaceni mzdy v sou-

kromém sektoru.

Plat je také penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci,
ale zde se jednad o zaméstnavatele, ktefi na odménovani téchto zaméstnanci vyuzivaji

vetejné zdroje. Mezi tyto zamé&stnavatele patii:
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e stat

e TUzemni samospravny celek

e statni fond

e prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni po-
hotovost jsou pln€ zabezpeCovany z ptispévku na provoz poskytovaného
z rozpocCtu zfizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich ptedpist,
Skolska pravnicka osoba zifizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télo-
vychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského
zakona

e regionalni rada regionu soudrznosti

Nepatii sem ale penézité plnéni, které je poskytované obfanim cizich stati s

mistem vykonu prace mimo Uzemi Ceské republiky.

Dale jesté rozlisSujeme odménu z dohody. Tato odména je také penézité plnéni,
které je ale poskytované pouze za praci, ktera byla vykonana na zakladné dohody o pro-

vedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti.

V Ceskeé republice je také stanovena tak zvand minimalni mzda a zaruéni mzda.

Minimalni mzda, jak jiz z ndzvu vypliva, je nejniz$i mozna Castka, kterd mize
byt za préaci vyplacena. TudiZ mzda, plat ani odména z dohody nesmi byt nizsi nez tato
stanovena minimalni mzda a také nezahrnuji mzdu ani plat za praci piescas, piiplatek za
praci ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci

v sobotu a v nedéli.

Vyse zékladni sazby minimdlni mzdy je stanovena vladou v nafizeni vlady ¢.
567/2006 Sb., o minimalni mzd¢, o nejnizsich urovnich zarucené mzdy, o vymezeni
ztizené¢ho pracovniho prosttedi a o vysi ptriplatku ke mzd¢ za praci ve ztizeném pracov-

nim prosttedi (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace v platném znéni).

V nasledujici tabulce €. 1 jsou uvedeny zdkladni sazby minimélni mzdy

Vv poslednich letech.


http://www.mpsv.cz/ppropo.asp?ID=nv567_2006o
http://www.mpsv.cz/ppropo.asp?ID=nv567_2006o

Tabulka 1: Vyvoj minimalni mzdy

VySe minimalni mzdy
Obdobi ™ - - -
v K¢ za mésic | v K¢ za hodinu

leden 2006 7570 44,70
Cervenec 2006 7955 48,10
leden 2007 8 000 48,10
srpen 2013 8 500 50,60
leden 2015 9 200 55,00
leden 2016 9900 58,70
leden 2017 11 000 66,00

Zdroj: (Odbor 99, 2017)

Minimalni mzda byla v Ceské republice poprvé zavedena v roce 1991 a od této
doby doslo jiz do ledna 2017 k devatenacté zméng. V inoru roku 1991 ¢inila minimalni

m¢ési¢ni mzda 2 000 K¢ a minimalni hodinova mzda 10,80 K¢ (Odbor 99, 2017).

Zarucena mzda, jak op€t z ndzvu vypliva, je ¢astka, kterou ma zaméstnanec za-
rucenou, je to mzda ¢i plat, na kterou ma zaméstnanec pravo. Vyse zarucené mzdy ne-
smi opét klesnout pod hranici minimalni mzdy (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace v

platném znéni).

2.4. Rizeni odménovani

Rizeni odménovani se zaméfuje na jednotlivé strategie odmétiovani, které stano-
vuji, co podnik dlouhodobé zamysli, politiku odménovani poskytujici navod pro urcita
rozhodovani podniku, ale zamétuje se i na prubéh odméniovani lidi, za jejich odvedenou

praci, a to v penézni i nepenézni formé (Armstrong, 2009).

2.4.1. Cile fizeni odménovani
Mezi hlavni cile fizeni odménovani patii mimo jiné také:

e odménovani zaméstnance podle hodnoty, kterou vytvafeni- rozliSovat a
také ocenovat, do jaké miry zaméstnanci naplnuji ¢i prekracuji urcita
ocekavani

e podporovani dosahovani cilti podniku- aby mél podnik angazované a ta-
lentované lidi, které potiebuje
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e podporovani dosahovani vysokého vykonu- tak aby systém odménovani
tento vykon rozliSoval, ocetioval a podnécoval

e podporovani a rozvijeni kultury organizace- jedna se o propojeni odme-
ny s chovanim, které je v souladu se zakladnimi hodnotami podniku

e definovani spravného chovani a vysledki- vymezeni odpovidajiciho
o¢ekavani s vyuzitim procesu fizeni pracovniho vykonu a systému od-

meénovani za zasluhy (Armstrong & Taylor, 2015).

2.5. Soucasti systému odménovani a jejich motiva€ni uc€inky
1. Pevny plat: penéZni prostiedek, ktery umoznuje lidem existovat na odpovida-

jicim Zadoucim Zivotnim standardu a odpovida pozadavku na materialni zabezpeceni a

jistotu.

2. Socialni a vedlej$i vykony a sluzby (naptiklad Zivotni pojiSténi, podnikové
dichody a dalsi): zdaraznuje zajem dané¢ho podniku na osobnim Zivoté spolupracovnikli
a jejich rodin, odpovidd pozadavklim na zabezpeceni a jistotu a vyjadiuje tim, jak si
spolupracovnikii vazi.

r rw

3. Kratkodobé ucasti (bonusy): zde je vyjadieno, ze podnik vnimé a ocenuje,
jaky maji spolupracovnici ptinos k dosazeni cill, proto by také méla byt spojena s do-
hodami o cilech, aby mohl byt vykon provazan s ocenénim, at’ uz uznanim, pochvalou
¢i jinou odménou.

4. Dlouhodobé ucasti (napiiklad opce na akcie): oznameni pro spolupracovnika,
ze 1 on se podili na dlouhodobém uspéchu celého podniku, podnik mé zajem, aby tako-
vyto zaméstnanci v podniku ziistavali, a spolupracovniklim se tim otevira dlouhodob¢;si

perspektiva a jsou vazani na podnik i emocionalné.

5. Pridéleni sluZebniho auta: jedna se o symbol socidlniho statutu a pfedéluje
se zejména tém, ktefi Casto cestuji a pracuji i mimo podnik (jedna se naptiklad o ob-
chodni zastupce €1 vys§i manaZery), ve vysSich ptijmovych skupinach uz se poté nefesi,
jestli sluzebni auto bude viibec poskytnuto, ale fesi se, zda umoznit auto pouzivat i k

soukromym ucellim, jaky typ automobild poskytnou a dalsi.

6. Nadstavba: do nadstavby mizeme zafadit napiiklad bezplatné privatni pouzi-

vani firemniho automobilu, sluzebniho mobilu, telefonu na pracovisti, pouzivani inter-
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netu a mnoho dalsiho, podnik pfimo nekontroluje chovani spolupracovniki v soukromi
a tim jim dava najevo, ze jim davéiuje.

7. Samostatné rozhodovani o pridélenych limitovanych rozpoctovych zdro-
jich (napfiklad hrazeni seminait, odborné literatury, pracovnich odévu na vrub podni-
kovych nékladil): spolupracovnikovi se svéfuje do osobni odpovédnosti pouzivani vy-
mezené sumy rozpoctovych prostfedkl a uznava se jeho urcity prostor pro samostatné

jednani a rozhodovani (Niermeyer, 2005).

2.6. Nejcastéjsi mzdové formy

V odménovani rozliSujeme hned nékolik mzdovych forem. Mzdové formy se od
sebe lisi tim, podle ¢eho je zaméstnanci mzda stanovena, na ¢em je jeho vydelek zavisly

a jaky je jeho piinos k dosazeni urcitych vysledka (d'Ambrosova, 2011).

2.6.1. Casova mzda

Tato mzdova forma se vyuziva v piipadé, kdy je mzda poskytovana podle od-
pracovaného Casu zaméstnance, ale jiz nezahrnuje mnozstvi odvedené prace. RozliSu-
jeme nejcastéji dva typy Casové mzdy, a to jestli se jednd o casovou mzdu hodinovou,
tedy podle po¢tu odpracovanych hodin anebo o ¢asovou mzdu meési¢ni, kde zalezi na

poctu pracovnich dnti v mésici
Casovd mzda = mzdova sazba x odpracovany cas
Vyhodou tedy je, Ze tento druh mzdy je srozumitelny a snadno jej vypocteme

Nevyhodou ale je, Ze jiz nezalezi na tom, kolik prace zaméstnanec odvede a tu-

diz ho ani nemotivuje k vys$§im vykontim (Tomsi, 2008).

2.6.2. Ukolova mzda

Ukolova mzda, jak jiz z ndzvu vyplyva, je poskytovana pravé za odvedenou pra-

ci, za splnéni daného ukolu. Ukol miizeme poté vyjadiit dvéma zptsoby:

a) pomoci doby, ktera byla urena na provedeni praci, neboli takzvana norma.
Tuto mzdu lze nazvat také jako mzda za normohodiny.
Mzda za normohodiny = pocet hodin normovaného casu x mzdova sazba
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Mzda je v tomto ptipad¢ zavisla na odlisSnostech mezi odpracovanou dobou
V hodinach a vykazanym mnozstvim normovanych hodin.
- Pokud zaméstnanec splni ukol dfive, nez je stanoveno normou, mtize
ve zbylém Case provést dalsi vykony, za které mu piislusi vyssi mzda
- Pokud ale naopak nesplni normou stanovené¢ mnozstvi ukoll, dostane
mzdu ve vysi nasobku mensiho poétu odvedenych normohodin, nez
je skutecné odpracovany pocet hodin a mzdové sazby
b) pomoci poétu jednotek mnozstvi neboli mzda za kusy, které zaméstnanec
vyrobil.

Mzda za kusy = pocet jednotek mnozstvi x ukolova sazba

Tento zplisob odmény se vyuziva predevsim v piipadé odménovani zamestnanc

ve vyrobé. (Tomsi, 2008)

Vyhodou je, ze mzda mlze zaméstnance motivovat k vytvareni vét§siho mnoz-
stvi vykonil. Firma se tedy miize spolehnout na to, ze zaméstnanec ve svém vlastnim

zajmu bude vyrabét co nejvice vykonil, aby jeho mzda byla vyssi.

Nevyhodou je napfiklad z pohledu zaméstnance vysoké fyzické vypéti a
z pohledu zaméstnavatele se muze jednat o snizovani kvality vyrobku a proto je

v nékterych ptipadech nutné zhotovené vyrobky kontrolovat (Urban, 2005).

2.6.3. Podilova mzda

Tato mzda je vétSinou stanovena podilem (zpravidla v procentech) na vykonech
V pen¢znim vyjadreni. Nejcastéji se jedna o podil na trzbach. Zakladem pro stanoveni
podilu je ocekdvana celkova mzda zaméstnance a déle také ocekdvana tiroven penéz-

nich ukazateli (d'Ambrosova, 2011).

Spolecné s podilovou mzdou se mizeme také setkat s pojmem provizni mzda.
Provizni mzda je zvlastni typ podilové formy mzdy, kdy na rozdil od ni je poskytovana
vetsi samostatnosti zaméstnance a zhodnocuje efektivnosti v SirSich souvislostech

(Tomsi, 2008).

Podilova mzda se vétSinou vyuziva u osob, které se podileji na vytvareni zisku a
obratu firmy. Vyhodou u této formy mzdy je vysoka motivace zaméstnance, jelikoZ je

zde znacna vazba na vykon, nevyhodou ale naopak je, ze vykon mize byt ovlivnén né-
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kolika faktory, které sdm zaméstnanec ovlivnit nemtize, naptiklad z divodu zmény hos-

podaiské situace, pocasi ¢i nahrazeni jeho nabizeného vyrobku vykonnéjsim vyrobkem.

(Koubek, 2009)

2.6.4. SmiSena mzda

JelikoZ jednotlivé formy mzdy s sebou pfinasi i fadu nevyhod, je mozné mzdové
formy navzajem kombinovat. Nejcastéji se tak muzeme setkat s kombinaci ¢asové a
podilové mzdy. Ani v tomto ptipad¢ ale nemlizeme nijak ovlivnit obtiznosti pracovniho
prostiedi, ¢i podminky, ve kterych musi zamé&stnanci pracovat nebo naptiklad kvalitu
vykont, proto se jiz zminéné formy mzdy dopliuji jesté¢ dalSimi sloZkami, jako jsou

priplatky, prémie, odmény, osobni ohodnoceni a dalsi (Tomsi, 2008).

2.7. Dopliikové mzdové formy
2.7.1. Osobni ohodnoceni

Tato odména je poskytovana za ucelem motivovat zaméstnance k pracovnimu
vykonu a pozadovanému jednani a stanovuje se podle minulych individualnich zésluh a
pfinosii zaméstnance. Je stanovena piimym nadfizenym napfiiklad procentem ze mzdo-
vého tarifu, a to v zavislosti na slovnim hodnoceni kritérii posuzujici mnozstvi prace,

kvalitu prace, schopnosti, dovednosti a socialni jednani (Dvotakova, 2007).

2.7.2. Prémie

Jedna se o oblibenou formu mzdy dopliujici ¢asovou ¢i tkolovou mzdu. Muze-

me rozliSovat dva druhy prémii, a to jednorazové a pravidelné.
Jednorazové prémie jsou poskytovany mimotadné za plnéni pracovnich povin-
nosti. Jedna se napiiklad o vérnostni prémie, které jsou poskytovany za pocet odpraco-

vanych let ve firmé ¢i prémie za pfitomnost poskytované za nulovou pracovni neschop-

nost (Dvotakova, 2007).
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2.7.3. Provize

V tomto pfipad¢ se jedna o jednoduchou a vysoce pobidkovou formu mzdy. Po-
uziva se v ptipadech, kdy je vysledek prace méfitelny, je pracovnikem ovlivnitelny a
pritom neni tcelné evidovat vyuziti pracovni doby a stanovit pracovni postupy. Provizi
muzeme urCit bud’ procentem z penézniho ukazatele, jako je obrat, trzby, zisk, nebo

prostfednictvim pevné sazby za jednotku prodeje (Dvotakova, 2007).

2.7.4. Bonus

Bonus muze byt individualni ¢i kolektivni a je poskytovan k zaru¢ené mzdé za
dosaZeni specifickych a mimotadnych cilii. V posledni dobé¢ se vyuZziva pti odménovani
jakékoliv pracovni funkce, kde je obtizngjsi jednoznacné specifikovat pracovni tkoly.
Muze také nahrazovat osobni ohodnoceni a prémie nebo byt poskytovan misto ucasti na

vysledku.

Individualni bonus miZe ale také negativné plisobit na jednani zaméstnanci, je-
likoz se mlze stat, Ze neni jasna vazba mezi vysledkem a bonusem, a to vyvola pocity
nespravedlivosti a vede ke sporim. Dal§im divodem je, ze v obdobi, kdy zaméstnanci
ztraceji jistotu zaméstnani, tak se zaméiuji na plnéni jasnych ukolll a snazi se vyhybat
riziklim, které by plynuli z inovaci, rozvojovych ukolt ¢i dlouhodobych cilt a boji se,
ze by mohli byt postiZzeni za odpovédnost spojenou s jejich plnénim. Negativni plisobeni
se mize projevit 1 tim, Ze nadmérné zdlraznéni vahy individudlniho bonusu ve mzdé

oslabi zajem jednotlivce na vysledcich tymové prace (Dvorakova, 2007).

2.7.5. Jednorazové a mimoradné odmény

Odmeény jsou pfiznavany s cilem ocenit mimotadné pracovni usili a nestandardni
pracovni uspéch ¢i mzdoveé zvyhodnit zaméstnance za délku pracovniho poméru u fir-

my, aby mohla byt posilena jejich stabilizace. K nej¢astéjsim druhtim odmén fadime:

e odmény na dovolenou a k Vanoclim (13. a 14. mzda)

e odmény k pracovnimu a zivotnimu vyroc¢i

e odmeény za objevy, vyndlezy a zlepSovaci navrhy

e odmény za zachranu lidského Zivota, odstranovani disledkll Zivelnych

pohrom a dal$i (Dvorakova, 2007)
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2.7.6. Ugast na vysledcich

Jedna se o formu mzdy, kterou zaméstnavatel mize poskytovat zaméstnanctim
za ptinosy k dosazeni hospodaiskych vysledkli. Zaméstnavatel se tim snazi zvysit pro-
duktivitu, snizit ndklady, ziskdvat a stabilizovat zaméstnance, ale i oslabit socialni kon-
flikty v pracovnich vztazich a spolupraci ¢i participovat zaméstnance na fizeni

(Dvorakova, 2007).

2.7.7. Priplatky

Zaméstnancum také ke mzd€ ¢i platu piislusi za urcitych podminek ptiplatky za
préaci. Jedna se o jakousi kompenzaci nevyhody ¢i ztiZzeni v rdmci vykonu préace, tedy
stanovené tydenni pracovni doby, nebo kompenzaci obtiznych pracovnich podminek

(Nescakova & Marelova, 2013).
Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli

Za odpracovanou dobu v sobotu a v nedéli pfislusi zaméstnanci ze zakona dosa-
zena mzda plus pfiplatek ve vysi negméne 10 % primérného vydélku. Vysi piiplatku

muze byt ale individualni, zalezi na zamé&stnavateli.

V piipad¢€, Ze zaméstnanec pracuje v zahrani¢i, miize mu zaméstnavatel posky-
tovat, misto piiplatku za praci v sobotu a v nedéli, pfiplatek za praci ve dnech, na které
podle mistnich podminek obvykle ptipada nepietrzity odpocinek v tydnu (Vybihal &
kolektiv, 2016).

Priplatek za praci prescas

Za praci pres€as ma zaméstnanec narok na dosazenou mzdu plus piiplatek ve
vysi nejméné 25 % pramérného vydélku. Misto vyplaceni tohoto pfiplatku, se ale také
zaméstnanec muze se zaméstnavatelem dohodnout na poskytnuti ndhradniho volna, a to
Vv rozsahu, ve kterém byla prace ptesCas vykondna. Nahradni volno musi byt vycerpano
do tii kalendainich mésicti od vykonu préce ¢i v jinak dohodnuté dob¢. Pokud neni vy-

¢erpano, nalezi zaméstnanci piiplatek.

Mzda ale jiz mize byt sjednéna s piihlédnutim k piipadné praci piesCas a
V tomto piipad¢ jiz piiplatek ¢i ndhradni volno zaméstnanci nepfislusi. Tato mzda mtze

byt sjednana ale pouze v piipade, kdy je zaroven sjedndn rozsah této prace prescas. Ten-
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to rozsah prace nesmi za kalendaini rok piekrocit 150 hodin prace prescas a u vedou-

cich pracovnikli nesmi piesdhnout celkovy rozsah piescasové prace (Nesc¢akova, 2012).
Piipatek za praci v noci

Za noc¢ni praci prislusi zaméstnanci dosazena mzda plus pfiplatek ve vysi nej-
méné 10 % prumérného vydélku. Vyse priplatku mize byt opét individualni, zalezi na
zaméstnavateli.

Za praci vykonavanou v noci se povazuje prace v intervalu od 22.00 hodin do
6.00 hodin (Vybihal & kolektiv, 2016).

Piiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostredi

V piipadé, ze zaméstnanec pracuje ve ztiZeném pracovnim prostiedi, ptislusi mu
za tuto praci piiplatek. Pro ti¢ely odménovani vymezi vldda natizenim jednotliva ztize-
na prostredi a stanovi také vysi pfiplatku a podminky pro jeho poskytovani. Tento pii-
platek je ve vysi nejméne 5 % castky, kterou stanovi ZP v § 111 odstavec 2 jako za-
kladni sazbu minimalni mzdy za mésic. U podnikateli je pfipatek ve vysi nejméné 10 %

castky, kterd je stanovena jako zdkladni sazba minimdalni mzdy (Hruska, 2006).
Piiplatek za praci ve svatek

V ptipad¢, ze zaméstnanec pracuje ve svatek, prislusi mu dosazend mzda a na-
hradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, které mu je poskytnuto nejpozdéji do
konce tfetiho kalendaifniho mésice, ktery nasleduje po vykonu prace ve svatek nebo

V jinak dohodnuté dob¢ s pfimym nadiizenym.

Za dobu, ve které zaméstnance Cerpa ndhradni volno, nalezi mu nihrada mzdy
ve vysi 100 % primérného vydélku. V piipadé, Ze se zaméstnanec se zaméstnavatelem
dohodnou, miize mu byt vyplacen piipatek k dosazené mzdé, a to ve vysi nejméné

100 % pramérného vydélku misto ndhradniho volna.

V piipadé, ze zaméstnanec, ktery nepracoval proto, ze mu svatek ptipadl na jeho
bézny pracovni den, nalezi mu za tento den pfipatek, a to ve vysi 100 % primérného
vydélku jako ndhrada za mzdu, kterd mu zdGvodu tohoto svatku wusla

(Nescakova, 2012).
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Mzda ¢i plat pFi vykonu jiné prace
Zamgéstnanec miize byt pfeveden na jinou préci, nez ktera mu byla sjednéna, za
niz$i mzdu ¢i plat, a to v piipadé:

e ohroZeni nemoci z povolani, nebo pokud dosdhl na pracovisti ur¢eném
rozhodnutim pfisluSného organu ochrany vetejného zdravi nejvyssi pii-
pustné expozice

e podle Iékarského posudku, ktery byl vydan zatizenim zavodni preventiv-
ni péce nebo rozhodnutim piislusného spravniho tfadu v zdjmu ochrany
zdravi jinych fyzickych sob pfed infekénim onemocnénim

e k odvraceni mimoiadné ¢i zivelni udalosti nebo jiné hrozici nehody nebo
k zmirnéni jejich bezprostiednich nasledka

e z divodu prostoje nebo z diivodu preruSeni prace zpiisobené nepiiznivy-

mi povétrnostnimi vlivy

V takovych to pfipadech zaméstnanci piislusi za dobu ptfevedeni na jinou praci
doplatek k pfedem stanovené mzdé nebo platu, a to do vySe pramérného vydélku, které-

ho dosahoval pied pfevedenim (Vybihal & kolektiv, 2016).

2.8. Benefity

Benefity mohou byt pouzity k vytvofeni a udrzeni konkurenéni vyhody. Sice
predstavuji pro firmu zna¢né naklady, ale vyhody, které z nich plynou, jsou dulezitym
faktorem v Gsili a schopnosti udrzet si zaméstnance (Mathis, Jackson, Valentine, &
Meglich, 2015).

vewv s

2.8.1. Nejcastéjsi zaméstnanecké benefity poskytované zaméstnavatelem

e piispévky na stravovani, pfedevs§im prostrednictvi stravenek
e piispévky na odborny rozvoj zaméstnancti (prohlubovani a zvySovani kvalifikace)
e piispévky na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci zaméstnanct a jejich rodinnych pfti-

slu$nika

ptispévky na sportovni a kulturni vyZiti zaméstnance

pfispévky na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem

pfispévky na soukromé Zivotni pojiSténi
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e piispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby

e nakup vitaminovych pfipravkl

e ockovani proti chiipce

e zvyhodnéné pljcky zaméstnancim

e dary K zivotnim a jinym vyro¢im

e podpora pii nestésti v roding, pti zZivelni pohromé, pti dlouhodobé nemoci, pii ne-
pfiznivé finanéni €i socidlni situaci zaméstnance

e prodej vyrobki nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla (trzni)

¢ poskytovani nealkoholickych napoju na pracovisti, obCerstveni na pracovisti

e bezplatné poskytovani sluzebniho auta 1 pro soukromé ucely (manazerské auto)

e zajiStovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani

e poskytnuti bezplatného pirechodného ubytovani

e opcni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcii

e podpora pratelskych vztahi na pracovisti

e ziizovani firemnich skole, a podobné¢ (Machacek, 2010)

2.8.2. Formy poskytovani zaméstnaneckych benefitt
Fixni zpisob poskytovani benefitii:

Zamgéstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim piedpisu zakladni
zaméstnanecké benefity, kterou jsou urCeny pro vSechny zaméstnance a zalezi jen
na zameéstnanci, zda tyto benefity vyuzije ¢i nikoliv. Nevyhodou je, Ze zaméstna-
vatel investuje do urcitého programu zaméstnaneckych vyhod, které ale zameést-

nanci nemusi vyuzit, jelikoz o né nebudou mit zdjem (Machacek, 2010).

Flexibilni zptlisob poskytovani benefitii (cafeteria systém):

Zde se jedna o stanoveni firemniho balicku zaméstnaneckych benefitl a stanoveni
ro¢niho limitu bodl pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si poté z toho-
to balicku zvoli benefity, které mu nejvice vyhovuji. Pfi vybéru benefith vychazi
zaméstnanec z bodové ohodnocené piislusné zaméstnanecké vyhody a z celkové
vyse bodu, které mu byly ptidéleny. Zaméstnanec tedy miize Cerpat benefity podle
vlastniho z4jmu (Machacek, 2010).
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2.9. Hodnoceni pracovniku

K zdkladnim cinitelim persondlniho managementu firmy patii systematické a
pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho chovani zaméstnanct. Kvalitni systém hod-
noceni slouzi jako nastroj zkvalitnovani zaméstnanct firmy, dosahovani vyssiho vyko-
nu, kvality a rozvoje schopnosti. Vysledky hodnoceni slouzi jako zaklad pro objektivni
odménovani, ale také pro rozhodovani o pohybu zaméstnancii v organizaci. Vysledkem,
ktery plyne z objektivniho hodnoceni vykonu, je nejen ocenéni pozitivnich vlastnosti
zaméstnancl, ale 1 ur€eni rezerv ve vykonu a moznosti jejich dalSiho rozvoje. Tyto pti-

nosy jsou zobrazeny nize na schématu €. 1.

Jelikoz je seznameni zaméstnance s dal$i perspektivou jeho pracovni aktivity ve
firmé a podpora osobniho rozvoje nezbytnou souc¢asti hodnoceni, pfispiva tento systém
ke zvySeni stability zaméstnance a zlepSeni podnikového klimatu. V ptipadé, Ze je tento
systém ve firmé spravny, poskytuje vedeni firmy dileZitou zpétnou vazbu, kterd je in-
formuje o systému fizeni firmy a také o tom, jak zaméstnanci systém vnimaji a jak na

néj reaguji (Veber & kolektiv 2000).

Schéma 1: Pfinosy z hodnoceni vykonu pracovnika

Hodnoceni vyvkonu

ZlepSeni individuédlniho / \ Rizeni

vykonu odménovani
a vykonu organizace

Rozvoj dovednosti Rozvoj efektivnosti
a kompetenci fizeni

Zdroj: (Veber & kolektiv 2000)

2.9.1. Cile hodnoceni pracovniho vykonu a chovani

vvvvvv

e Urceni urovné pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika a roz-
poznani potencialu jeho vykonu, to znamend, Ze musime stanovit, do
jaké miry splituje pracovnik naroky pracovniho mista, kvantifikovat Gro-

vent plnéni jednotlivych kritérii pracovni ¢innosti, zjistit, zda pracuje na
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hranici svych moznosti, ¢i ma velké rezervy ve vykonu, rozhodnout se,
zda ponechame pracovnika na stavajicim pracovnim misté nebo pieve-
deme na naroc¢négjsi nebo méné naro€nou praci a dalsi.

e Urdeni silné a slabé stranky kazdého pracovnika, to znamena, zZe vy-
mezime jak pozitivni, tak i problémové stranky pracovniho vykonu a
osobniho jednani, posoudime ptedpoklady a doporu¢ime opatieni ke
zvySeni kvality vykonu, at’ uz pomoci kvalifika¢ni aktivity, staze, ¢i
vzdélani a podobné.

e UmozZnéni pracovnikovi zlepSeni vykonu, ma-li pracovnik rezervy ve
vykonu a predpoklady k dal§imu rozvoji. V tomto piipadé stanovime
konkrétni pozadavky na zlepSeni jednotlivych stranek pracovniho vyko-
nu, orientujeme ho pro dalsi ¢innost ve firme, pokud je potfeba formulu-
jeme ukol po organizaci v kvalifika¢nich aktivitach, organizaci préce,
zlepSeni pracovnich podminek, vybaveni pracovisté a podobng.

e Informace k vyuZiti pro odméinovani podle individualniho vykonu
pracovnika. Tyto informace mohou slouzit k poskytovani pohyblivych
slozek mzdy.

¢ Identifikovani potfeby zvySovani kvalifikace a moZnosti dalSiho po-
stupu, to znamenda, ze ur¢ime potieby dal§iho vzdélavani a tréninku
V specialnich dovednostech.

e ZvySeni urovné a u¢innosti motivace k vykonu, zvySovani kvalifikace
k identifikaci s podnikovymi cili a zvySeni loajality k firmé, to zna-
mena, ze zaméstnanec musi mit pocit, Ze jeho prace a vykon jsou prii-
beézné objektivné hodnoceny. Pozitivni hodnoceni pro né¢j ptinasi vyhody
a naopak negativni hodnoceni pfinasi nevyhody.

e Ziskani informaci o nazorech pracovnikii, faktorech spokojenosti
nebo nespokojenosti, tudiz védomi, ze se 0 nazory zaméstnancl zajimaji
nadfizeni, dochazi k pozitivni motivaci vztahu k firm¢, utvafeni pocitu

seberealizace a dalsi (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).

2.9.2. Metody hodnoceni pracovnika

Metod, které hodnoti pracovniky, je n€kolik. V kazdé knize miizeme najit riizné

varianty rozdéleni téchto metod.
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Naptiklad Dvotékova ve své knize Management lidskych zdroji uvadi, Ze meto-
dy hodnoceni pracovniki 1ze rozdélit do dvou celki, a to na metody orientované na mi-

nulost a metody orientované na budoucnost.

2.9.2.1. Metody hodnoceni pracovnika orientované na minulost
Rizeni podle stanovenych cili (MBO)

Jedna se o metodu, pii niz pracovnik uzavie s nadfizenym dohodu o hlavnich ci-
lech své prace. Jedna se piedev§im o hodnoceni manaZzeri a specialisti. Aby tato meto-

da byla G¢inn4, je tfeba splnit jednotlivé podminky, a to naptiklad:

e cile musi byt kvantifikovatelné a métitelné

e m¢li by byt vynechany cile, které nejsou métitelné nebo je nelze oveftit
e stanoven¢ cile by mély byt dosazitelné

e cile by mély zaujmout a mély by byt podnétné

e cile by mély byt v pisemné podob¢ a mély by byt struéné a jednoznacné

a dalsi. (Koubek, 2009)
Srovnani se standardnim pracovnim vykonem

Jak jiz z nazvu této metody vyplyva, jednotlivé vykony pracovnikd jsou porov-

navany se standardnimi pracovnimi vykony, které odpovidaji obvyklé intenzité prace.
Tyto standardni vykony miizeme stanovit:

e staticky (primérny pracovni vykon, ktery je dosazeny u vyssiho poctu
pracovniki)

e odhadem (intenzity prace konkrétniho pracovnika)

e odvozenim (z normativii Casu, které udavaji spotiebu ¢asu na pracovni

¢innost v danych pracovnich podminkach) (Dvorakova, 2007)
Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

V tomto ptipad¢ dochdzi k testovani specifickych znalosti a dovednosti pracov-
nika ¢i kontrole dodrzovani pracovnépravnich piedpisii a to prostfednictvim pisemnych
testll jazykovych znalosti, ovéfeni pocitaCovych znalosti ¢i vySetteni, jestli pracovnik

neni pod vlivem alkoholu ¢i jinych navykovych latek (Dvotakova, 2007).
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Hodnotici dotaznik

Hodnotitel posuzuje pracovni vykon a jednani konkrétniho zaméstnance a po-
stupné zaSkrtava pole v dotazniku, které podle jeho nazoru tohoto zaméstnance nejlépe
vystihuji (Dvorakova, 2007).

Hodnotici stupnice

Jedna se o nejcastéji uplatiovanou metodu, pomoci které dochéazi k hodnoceni
jednotlivych aspektii prace zvlast’ (napiiklad: mnozstvi prace, kvalita prace, pritomnost

Vv praci, samostatnost atd.) (Koubek, 2009).
Metoda BARS

Jedna se také o jakousi klasifika¢ni stupnici pro hodnoceni pracovniho chovani.
Vychodiskem je to, ze Zadouci pracovni chovani ma za nasledek také efektivni vykona-
vani prace. Sestavuje se klasifikacni stupnice, kterou zpravidla ptfipravuji vedouc pra-

covnici spolecné s osobami zafazenymi na pracovni mista.

Vyhodou je, ze se na ptipravné fazi podileji i sami pracovnici, a to zvySuje prav-

dépodobnost, Ze hodnoceni bude pro pracovniky piijatelné.

Nevyhodou naopak je naro¢nost této metody na Cas a Gsili v pfipravné fazi a ta-

ké na piiprave riznych formulaf pro rizné prace v organizaci (Koubek, 2009).
Metoda kritickych pripadi

V této metod¢ hodnotitel zaznamenava kritické situace, které se pracovnikovi

staly pfi plnéni pracovnich tkoll za urcité casové obdobi (Dvorakova, 2007).
Hodnotitelské zpravy

Jedna se o zpravy o pracovnikovych prednostech, slabinach, potencidlu, navrhy

na zlepseni za urcité obdobi a dalsi (Dvotakova, 2007).
Srovnani pracovniki

Zde dochazi k porovnavani konkrétniho pracovnika s ostatnimi pracovniky ve
skupin€. Porovnavani mize byt formou:
e prostého potadi pracovnikd (napt. od nejefektivnéj$iho aZz po nejméné
produktivniho pracovnika)

e parového porovnani (porovnavani kazdého s kazdym)
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e nucené distribuce (pracovnici jsou zatazeny do pfedem vymezenych ka-
tegorii pracovniho vykonu a ptedpoklada se, ze ve skuping je velmi malo
skutecné vynikajicich 1 nedostatecnych pracovniki a ostatni jsou mezi

nimi) (Dvofakové, 2007)

2.9.2.2. Metody hodnoceni pracovnika orientované na budoucnost
Sebehodnoceni

V tomto ptipadé¢ nedochdzi pouze k hodnoceni prostfednictvim hodnotitele, ale
pracovnik hodnoti sdm sebe a jeho hodnoceni je s hodnocenim hodnotitele porovnava-
no. Vyznamem tohoto hodnoceni je, aby se pracovnik zapojil do procesu hodnoceni,
analyzoval sméry svého rozvoje a Casto si sdm stanovi obtiznéjsi cile, nez které¢ by mu

byly stanoveny nadfizenym (Dvotakova, 2007).
Assessment centre/development centre

Assesment centre je metoda, ktera identifikuje socialni charakteristiky a vlast-
nosti pracovnika (naptiklad komunikativni dovednosti, prezentace, koordinace ¢innosti,
spoluprace, kreativita a dalsi). Informace o jednotlivych pracovnicich jsou ziskavany na
zakladé testovani a feSeni ptipadovych studii a cvi€eni, pfi niz jsou pracovnici sledovani

a posuzovani (Dvotakova, 2007).

Jedna se o velmi u€inny mechanismus pro vybér vysoce vykonnych kandidatu.
Tato metoda je také velmi nakladna, ale i pfes to je povazovana na za jeden z nejvhod-
néjsich zpisobl vybéru pracovnikil, a to zejména tam kde existuje celd fada podobnych
mist a v piipadé, ze se jedna o zaméstnance na dulezitych postech (Banfield & Kay,

2012).
360° zpétna vazba

Tato metoda v sobé zahrnuje informace od celého okruhu lidi (proto v nazvu
metody mame 360°) s nimiz manazer spolupracuje. Nadiizeny i1 podfizeni pracovnici
spolecn¢ vyjadii nazor na dilezité aspekty prace manazera, jeho chovani v dilezitych
situacich a poté je jiz na ném, zda se rozhodne pro zménu danym smérem (Kube§ &

Sebestova, 2008).

23



2.9.3. Kritéria hodnoceni pracovnika

Kdyz vybirame kritéria pro hodnoceni pracovnikii, méli bychom vychazet ze

dvou zékladnich modelq, které hodnoti rysy osobnosti, a to trvalé a proménlivé.

Mezi trvalé rysy fadime naptiklad schopnost fesit problémy, pracovni spolehli-

vost, typ temperamentu, ctizadostivost a dalsi.

Mezi rysy proménlivé neboli flexibilni fadime naptiklad pracovni moralku, pra-
covni dovednosti, pracovni zajmy, jazykové znalosti a dalsi.

Kritérii pro hodnoceni pracovniki, kterd jsou dulezita pro budouci odménovani,
norem, pracovni kdzen a spolehlivost, vytrvalost, pfizpiisobivost, schopnost rozhodovat,

smysl pro odpovédnost ¢i schopnost organizovat a fidit.

Jednotliva kritéria by méla byt zaméfena na hodnoceného pracovnika, jeho po-

staveni v podniku a cil provadéného hodnoceni (Hutla, 2004).

2.10. Celkova odména
2.10.1. Systém celkové odmény

Celkova odména piedstavuje sumu veSkerych hotovostnich a bezhotovostnich
slozek odménovani, a to véetné nadhodnot, které vyzaduji spolupracovnici. Tim, jak se
systém odménovani vyviji, vykazuje trend k flexibilité, diky ni dochéazi k uplatiiovani
riznych nepravidelnych slozek odmény, jako jsou napiiklad ryze individualni slozky

platu, firemni hospodaisky vysledek, dosazeni tymovych cilt a jiné. (Niermeyer, 2005).

Charvat (2006) zase ve své knize uvadi, Zze celkova odména je soucet penézni a
nepenézni odmeény, kde penézni odména zahrnuje zékladni odménu, proménlivou od-
ménu, podily na vlastnictvi a zaméstnanecké vyhody. Naproti tomu nepenézni odména

zahrnuje uznani, ptilezitost k rozvoji, ptilezitost ke kariéte a kvalitu pracovniho Zivota.

Podle Armstronga (2009) mizeme celkovou odménu rozdélit na dvé hlavni ka-
tegorie, a to na transakéni a relacni odmény. Toto rozdé€leni je nize znazornéno v tabulce

¢. 2.
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Tabulka 2: Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat
Celkova v penézich
Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadrtitelna (hmotna)
odmeéna
Zaméstnanecké vyhody Celkova odména
- a Vzdélavani a rozvoj vy,
Relac¢ni (vztahové) Nepenézni/vnitini
SETTCmy Zkusenosti/zazitky z prace ey

Zdroj: (Armstrong, 2009)

Jak je i z tabulky €. 2 patrné, v ptipadé transak¢énich odmén, se jedna o odmény,
které jsou hmotné, hmatatelné, plynouci ze vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavate-

lem, tykajici se jak penéznich odmén, tak zaméstnaneckych vyhod.

Naopak tomu je v piipadé rela¢nich (vztahovych) odmén, které jsou zaméteny
na nehmotné¢ odmeény, které se tykaji nejen vzdélani, rozvoje a zkusSenosti, ale 1 zazitki

z prace (Armstrong, 2009).

2.10.2. Vyhody celkové odmény

Vétsi vliv- v piipad¢, Ze pouzijeme vice typli odmén najednou, docilime tak lep-

§1 motivace a oddanosti zameéstnancu.

ZlepSeni zaméstnaneckych vztahi- vztahy mezi zaméstnanci, které jsou pro-
stfednictvim celkové odmeény vytvareny, dosahuji optimdlniho vyuzivéani jak relacnich,
tak 1 transak¢énich odmén a pozitivné ve vétsi mife ovliviiuji zaméstnance.

Flexibilita v uspokojovani individualnich potieb- jelikoZz pomoci relac¢nich
odmén muize firma u zaméstnanci ziskat vyraznéjsi zajem, odpovidaji jejich individual-
nim potifebam.

Uspéch ve valce o talenty- prostfednictvim relacnich odmén mutze byt firma na

trhu préce siln€ odliSena od ostatnich firem a mtize se tak stat atraktivni pro potencialni

zajemce o praci, prilakat je a udrzovat (Armstrong, 2009).
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2.10.3. Model celkové odmény

Armstrong (2009) dale rozdéluje celkovou odménu do 4 skupin nejen tedy na

odmény transakéni (penézni odmeény, zaméestnanecké vyhody) a relacni (vzdélavani a

rozvoj, pracovni prostiedi), ale dale také rozliSuje individualni (penézni odmény, vzdé-

lavani a rozvoj) a spolecné (zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiedi), jak je patrné

Z tabulky ¢. 3.

Tabulka 3: Model celkové odmény

Individualni

Transak¢ni (hmatatelné,

hmotné) /I\

PenéZni odmény

zakladni mzda/plat
zasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

penze
dovolena

zdravotni péce

jiné funkéni vyhody
flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

e uceni se na pracovisti

e vzdélavani a vycvik

e Tfizeni pracovniho vykonu
e rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikl se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvatreni pracovnich mist a
roli (odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni doved-
nosti)

kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem
fizeni talentd

Relacni/vztahové
(nehmotné)
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3. METODIKA

3.1. Hlavni cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je posoudit moznost vyuziti systému celko-
vé odmeény ve vybraném vyrobnim podniku a doporucit navrhy na zlepseni soucasného

systému odménovani

3.2. Technika pripravy literarni reSerse

Pro sestaveni literarni reSerSe jsem vyuZila odbornou a védeckou literaturu a
¢lanky z internetovych zdroju. Veskeré tyto zdroje jsou uvedeny v seznamu literatury

V zavéru prace.

3.3. Technika sbéru a zpracovani dat

Pti praktické aplikaci problematiky celkové odmény jsem vychézela z kolektivni
smlouvy a vyro¢nich zprav podniku publikované na webové strance www.justice.cz, ze
kterych jsem také vyuzila tidaje z rozvahy a vykazu zisku a ztraty. Dale jsem Cerpala
zdroje z firemnich novin, které byly vydany K prilezitosti dvacatého vyroc¢i firmy,
z ¢lanku z novin srozhovorem feditele firmy, z webovych stranek www.snop.cz

a v neposledni fad¢ také prostiednictvim rozhovoru se zaméstnanci a vedenim podniku.

3.4. Metodika vypoctu

V prvni ¢asti praktické prace se budu zabyvat charakteristikou vybraného podni-
ku, kde uvedu informace o historii podniku, predmétu podnikani a organizaéni struktury
podniku. Dale se zamétfim na vyvoj jednotlivych dulezitych ukazateli firmy, jako je
pocCet zaméstnancll, obrat, vyvoj podilu osobnich ndkladl na celkovych nakladech a
vyvoj produktivity prace zpfidané hodnoty béhem celkového plisobni firmy.
Pro vypocet podilu osobnich nakladd na celkovych nakladech v procentech budu vy-

osobninaklady

chazet ze vzorce: — .
celkove naklady
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Pro  vypocet produktivity prace zpfidané hodnoty  pouziji = Vvzorec:

pridana hodnota

prepocteny pocet pracovniki

V dalsi casti se zam¢&fim jiz na kolektivni smlouvu podniku a rozpracuji jednot-
liva kritéria modelu celkové odmény a poté navrhnu zlepSeni nékterych odmén, popfti-
pad¢ stanovim naklady, které bude muset podnik na zlepSeni vynalozit. Zamétim se zde
pfedevS§im na porovnani nékolika vyrobnich podniki v oblasti mzdovych a osobnich
naklada na zaméstnance. K tomuto posouzeni vyuziji ndsledujici vzorce, které vyjadiim

v K¢ za mésic.

Mzdové naklady

mzdové naklady na zaméstnance = —————— - -
Prepocteny pocet zaméstnanci

Osobni naklady

osobni naklady na zaméstnance = ——————— - -
Prepocteny pocet zaméstnanci

28



4. PRAKTICKA CAST

Pro svoji diplomovou préci jsem si vybrala vyrobni podnik, u kterého jsem po-
suzovala vyuziti systému celkové odmény a doporucila mozné zlepSeni tohoto systému.

Mym zkoumanym podnikem je spolecnost s. n. 0. p. cz a.s..

4.1. Charakteristika vybraného vyrobniho podniku

Spolec¢nost s. n. 0. p. ¢z a.s. byla zalozena jiz 8. zafi 1995, a to spole¢nosti
FINANCIERE SNOP - DUNOIS S.A. zaloZenou podle francouzského prava, se sidlem
Avenue d’Auvergne, 431 00 Brioude ve Francii. Jedna se o finanéni a obchodni skupi-

nu, kterd se zabyva zejména vyrobou nastroji a kovoobrabénim.

Spole¢nost s. n. 0. p. ¢z a.s. je tedy francouzskou spolecnosti, ktera patii pod ob-
chodni skupinu FSD. Sidlo podnikani spole¢nosti je v Pisku, jeji dalsi zdvod mlizeme
také nalézt v Pohoftelicich na jizni Moravé¢. Zapsana byla do obchodniho rejstiiku vede-

ného Krajskym soudem v Ceskych Bud&jovicich, oddil B, vlozka 760.

Pfedmét podnikéni spoleCnosti je pfevazné tvoten aktivitami, jako je: zdmecnic-
tvi, nastrojafstvi, obrabé¢stvi, vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3
zivnostenského zékona. Zabyva se lisovanim, svafovanim a profilovanim kovovych dilt
pro automobilovy prumysl. Jejimi nejvyznamnéjSimi zakazniky jsou vyrobci automobi-
It (Volkswagen, Skoda Auto, Peugeot, Ford, Seat, Mercedes, atd.) a dodavatelé pro

automobilovy pramysl (Dura, Aisin, Faurecia, atd.).

Do budoucna by se spolecnost chtéla jesté dale rozristat a planuje i vytvoreni

pobocky na Slovensku.
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Obrazek 1: Zavod Pisek

Zdroj: www.snop.cz

4.1.1. Vyvoj jednotlivych ukazatela

V nasledujicich tabulkach ¢. 4 a 5 je zachycen vyvoj poc¢tu zaméstnanct a obratu

béhem pilisobeni spolecnosti.

Tabulka 4: Personalni vyvoj

Rok Pi"epoévteny pooéet
zamestnancu

2000 200

2005 650

2010 880

2015 950

Zdroj: vlastni zpracovani, firemni noviny

Tabulka 5: Finanéni vyvoj

Rok Obrat

2000 266 281 000 K¢
2005 698 513 000 K¢
2010 2 182 259 000 K¢
2015 2 822 050 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, firemni noviny
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V tabulce €. 6 jsem se zaméfila na podilovy ukazatel vyvoje osobnich ndkladii

spole¢nosti ve vztahu k celkovym nakladim.

Tabulka 6: Vyvoj osobnich nakladt ve vztahu k celkovym nakladim

Naklady Rok
2000 2005 2010 2015
Osobni (v tis. K¢) 35791 97 038 285 181 344 634
Celkové (v tis. K<) 137 001 917 231 2 340 290 2 874 487
Podil (v %) 26,12 10,58 12,19 11,99

Zdroj: vlastni zpracovani, vyrocni zprava spolecnosti

Béhem jednotlivych let plisobeni spolecnosti dochédzelo k rozSifovani spolecnos-

ti atim i ke zvySovani nakladi. Z hlediska podilu osobnich nakladd na celkovych na-

kladech je vidét, ze pti vzniku spolecnosti osobni néklady tvofili ¢tvrtinu celkovych

nakladii, po par letech plisobeni ale doslo k vyraznému sniZeni podilu a tedy od roku

2005 muzeme vidét, ze podil osobnich nakladi je velmi podobny a pohybuje se

V priaméru pouze kolem 11,50 %.

Pro lepsi prehlednost je tato situace zndzornéna i v nésledujicim grafu €. 1.

Graf 1: Podil osobnich nakladii na celkovych nakladech béhem piisobeni spolecnosti

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -+
10% -

0% -

Podil osobnich nakladtl na celkovych
nakladech

M Celkové naklady

Osobni naklady

0,58%

2,19% 1,99%

2000

2005

2010 2015

Zdroj: vlastni zpracovani, vyrocni zprava spole¢nosti
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V tabulce ¢. 7 jsem vypocitala produktivitu prace z pfidané hodnoty. Tento uka-
zatel stanovuje, jaky objem z pfidané hodnoty byl vytvofen v priméru jednim zamést-
nancem a patii mezi nov¢jsi ukazatele, ale posledni dobou je také velmi ¢asto zmino-

van.

Opét jsem se zaméfila na vyvoj v letech plisobeni spolecnosti, a to od roku 2000

az do roku 2015

Tabulka 7: Produktivita prace z piidané hodnoty v tis. K¢

Rok
2000 2005 2010 2015
Pfidana hodnota 80 901 145 261 526 360 928 085
Prepocteny pocet 200 650 880 950
pracovnikti
Produktivita prace 404,51 223,48 598,14 976,93

Zdroj: vlastni zpracovani, vyro¢ni zprava spole¢nosti

Z tabulky €. 7 je zfejmé, Ze nejméné piiznivym rokem byl pro spole¢nost rok
2005, kde sice doslo k rtstu ptidané hodnoty oproti piedchozimu obdobi, ale doslo také
k vyraznému rustu pocCtu zaméstnanct, ktery zpuasobil, Ze produktivita prace klesla o

181 030 K&. V nésledujicich letech uz ale produktivita prace stale rostla.

Pro lepsi ptehlednost je tato situace zndzornéna i v nésledujicim grafu €. 2.

Graf 2: Vyvoj produktivity prace z piidané hodnoty

Vyvoj produktivity prace v tis. K¢
1200
1000 /9757;3
800
600 -
! === Produktivita prace
400 04,51
200 223,48
0 T T T 1
2000 2005 2010 2015

Zdroj: vlastni zpracovani, vyrocni zprava spolecnosti
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4.1.2. Organizaéni struktura

Spolecnost je rozd€lena do dvou vyrobnich zavodi. Jeden je v sidle spole¢nosti

V Pisku v JihoCeském kraji, druhy vyrobni zavod je v Pohoielicich v Jihomoravském

kraji. Tyto zavody maji vlastni Gtvary vyroby, ndkupu, logistiky, persondlniho odd¢€leni

a technologie. Pracovnici centraly zastfesuji prodej, financni a mzdovou uctarnu a za-

byvaji se strategickym planovanim, spravou finan¢nich zdroji a informa¢nimi techno-

logiemi. Organizac¢ni struktura podniku je popsana v nasledujicim schématu ¢. 2.

Schéma 2: Organizac¢ni struktura podniku

Generalni feditel

|Fv{edite| mezinarodnich poboéekl

Vykonny
feditel

4.1.3. Zasady uUcetnictvi

Reditel|| Finanzni Controflingl| Naku Lidské Informatika Povéfenec || Povéfenec DSE
vyroby || Gétarna & P zdroje pro EMS pro BOZP

Vedouci Udrzb i Rizeni [} Odriball icky .

- ,e ouct Logistika ’rz a.., Technologie |: Rm?m AH Udrﬁ:ai 'I"ec_hnlcky — Kvalita
vyroby nastroju i| projektafi| strojd |[if Feditel
aspP i |
- I | it ] |

Reditel| |Vedoucil| || Gdrsb il Rizeni  [i| Udrab .
. , Logistika ,rz E.l,, Technologie |} |zn?n| o r%na Kvalita |-
zavodu| | vyroby nastroju i| projektali| stroja

Vedeni
spoleénosti

Vedeni
zavodu Pisek

Vedeni zavodu
Pohofrelice

Zdroj: vlastni zpracovani, vyro¢ni zprava spole¢nosti

Spolecnost vede ucetnictvi a sestavuje ucetni zaveérku v souladu se zdkonem

¢. 563/1991 Sb., o ucetnictvi, vyhlaskou ¢. 500/2002 Sb. a dale také v souladu s Cesky-

mi ucetnimi standardy pro podnikatele.

Ucetnim obdobim spole&nosti je hospodaisky rok, a to vzdy od 1. 6. do 31. 5.

33



4.2. Systém celkové odmény vybraného vyrobniho podniku

Spole¢nost vyuziva nékolik zpisobii odménovani svych zaméstnanci. V této
¢asti prace jsem se zaméfila na jednotlivé slozky celkové odmény, které spolecnost po-

skytuje a rozd¢lila jsem je do 4 skupin podle Armstrongova modelu.

4.2.1. 1. skupina - penézni odmény

4.21.1. Zakladni mzda

Jedna se o penézité plnéni, které je poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci
za vykonanou praci. Zakladni mzda je stanovena v pracovni smlouvé zaméstnance a
nesmi byt niz§i nez minimalni mzda. V kolektivni smlouvé ma zaméstnavatel také sjed-
nanou tuto minimalni mzdu pro zaméstnance, kteti jsou odménovani mesi€ni mzdou, a
to ve vysi 12 000 K¢/mesic. V piipade, Ze se jedna o zaméstnance, ktery ma sjednanou
nebo povolenou kratsi pracovni dobu, jeho minimalni mzda odpovida odpracované do-
bé.

Zaméstnanci jsou rozdéleni do jednotlivych kategorii s rozsahem mzdy.

V nasledujicim grafu €. 3 je zobrazen vyvoj mési¢nich mzdovych nakladi na

jednoho zaméstnance.

Graf 3: Vyvoj mési¢nich mzdovych nakladi na zaméstnance

Vyvoj mésic¢nich mzdovych nakladi na
zameéstnance (v Kc¢)
25000 71511
19 585
20 000
15 000
10 318 o
10 000 == Mzdovy naklad
5000
0 T T T 1
2000 2005 2010 2015

Zdroj: vlastni zpracovani, vyro¢ni zprava spolecnosti
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Jak je patrné z grafu ¢. 3, mzdové naklady na zaméstnance se neustale za dobu
pusobeni spolecnosti zvysuji, i kdyz se nejednd o nijak vysoké rozdily. Piedevsim

V poslednim pétiletém obdobi tento rozdil byl pouhé 2 000 K¢ na zamé&stnance.

4.2.1.2. Priplatky
1. Priplatek za praci prescas

V piipadé¢ prace pfescas ma zaméstnanec ndrok na pfiplatek ve vysi 25% pri-
mérného hodinového vydélku, v piipadé, Ze mu zaméstnavatel neposkytne ndhradni

volno.
2. Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Jestlize zamé&stnanec pracuje 1 o vikendu, ma narok na piiplatek ve vysi 100%
primérného hodinového vydélku, v pfipadé, Ze mu zaméstnavatel neposkytne nahradni

volno.
3. Priplatek za praci ve svatek

Pokud zaméstnanec pracuje ve svatek, ma narok opét na piipatek ve vysi 100%
pramérného hodinového vydelku, v ptipad€, Ze mu zaméstnavatel neposkytne ndhradni

volno.
4. Priplatek za praci v noci

Za praci v noci ma zaméstnanec narok na priplatek ve vysi 10% primérného vy-
délku. Minimélni ¢astka ptiplatku je 10 K¢ za hodinu, kterd byla v noci odpracované a
pfi trvalé préaci v noci nafizené vedoucim se vyplaci tento ptiplatek opét ve vysi 10%
prumérného vydélku, zde je vSak minimalni ¢astka za hodinu ve vysi 13 K¢. Praci

V noci se rozumi doba mezi 22.00 hodinou a 6.00 hodinou.
5. Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostredi

V piipadé, Ze zamé&stnanec pracuje ve ztizeném pracovnim prostiedi a na riziko-
vych pracovistich, mé& ndrok na pfiplatek ve vysi 10% minimélni mzdy (12 000 K¢&).
Minimalni ¢astka musi byt alesponi 7,60 K¢ za hodinu. Za ztizené prosttedi se povazuje

prace v lisovn¢ kovi a kontrola provadéna na téchto pracovistich.
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6. Odména za pracovni pohotovost

V ptipad€ pracovni pohotovosti mé zaméstnanec narok na odménu ve vysi 10%

7w

prumérného vydeélku. Minimalni ¢astka musi byt alespon ve vysi 15 K¢ za hodinu.

4.2.1.3. Penézni bonus

Jelikoz ma firma nyni hodné zakazek a potiebuje, aby zaméstnanci délali i pre-
s€asy, rozhodla se od listopadu 2016, Zze bude také poskytovat penézni bonus ve vysi
2 000 K¢ mésicné, v ptipadé, ze zaméstnanci ve vyrobé, expedici nebo na 100% kontro-
le odpracuji v priabéhu kalendarniho mésice pres€asove 3 smény (22 h). Nejprve tento
piesc¢as musel byt rozdélen na 2 dny o vikendu a 2 X 4 hodiny v tydnu, nyni je pouze na

zaméstnanci, jak si pfescasové hodiny rozvrhne.

4.2.1.4. Firemni prémie

V ptipadé dobrych pracovnich a hospodaiskych vysledkil je zaméstnanctim také
vyplacena firemni prémie ve vysi 8% z jejich zédkladni mzdy. Tato prémie je vyplacena
mesic¢né dle fondu odpracované zakladni pracovni doby v hodnoceném mésici Vv piipadé
dosazeni danych kritérii. Do celkové odpracované doby se také zapocitavad dovolena,
sanitarni volno, technickd nezaméstnanost z diivodu prostoje, obecni zajem, prvni na-
smlouvany termin pracovné lékaiské prohlidky, pracovni volno, jehoz podminky jsou

uvedeny nize v odstavci 4.2.2.2. 1), 2).

Zda byla dosazena stanovena kritéria pro poskytnuti firemni prémie, je zvefej-
fovano personalnim oddélenim na zdkladé¢ podkladii od feditelstvi. O konecné vysi

prémie poté rozhoduje nadfizeny pracovnik zaméstnance.

4.2.1.5. Individualni prémie

Jedna-li se o zaméstnance vyrobnich a skladovych hal, mize jim byt poskytnuta
individualni mésicni prémie ve vysi 150 K¢&. Jedna se o prémii, kterd slouzi vedoucimu
zaméstnanci k individualnimu ocenéni prace jednotliveil. Tato prémie nemuize byt vyssi
nez 1 500 K¢ za zaméstnance v daném mésici a zaokrouhluje se minimalné na padesati-

koruny.
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42.1.6. 13.mzda

Zaméstnanciim je od finan¢niho roku 2017 (za obdobi 1. 6. 2016 - 31. 5. 2017)
poprvé vyplacena 13. mzda. Tato mzda je vypladcena 2xrocné (listopad, kvéten), a to

kazdému zaméstnanci ve vysi 7 500 K¢, celkova vyse tedy ¢ini 15 000 K¢.
Podminkou pro vyplaceni 13. mzdy je nasledujici:

e absence maximaln¢ 20 dni (celkem za rok maximalné 40 dni)

e pii nastupu na mateiskou dovolenou se vyplati pomérna ¢ast naroku
vV mésici odchodu

e Vv piipad¢ absence mensi nez 20 dnd dojde k pomérnému zkraceni naroku

za dobu absence

4.2.1.7. Odména za podil na vytvareni hospodarskych vysledku

V piipadé, Ze se zamé&stnanec podili na hospodaiském vysledku, ma narok na
vyplaceni odmény. Tato odména €ini v ptipadé tfisménného provozu 2 000 K¢ mésicné

a v ostatnich ptipadech 1 600 K¢.

Tato odména je vyplacena za odpracované dny a v piipadé neptitomnosti v pra-

covnim procesu je narok na odménu kracen podle diivodu a délky neptitomnosti.

V ptipadé€, Ze zaméstnanec je nepfitomen déle nez 0,5 dne v piislusném meésici
z diivodu docasné pracovni neschopnosti, navstévy lékate, oSetfovani Clena rodiny ¢i

neplacené¢ho volna, neni mu tato odména za dany mésic vyplacena.

Kracena odmeéna podle skutecné odpracované doby se za piislusny mésic vyplati
Vv ptipad€¢ dovolené, pracovniho volna 1,2,4, nepfitomnosti krat§i nebo rovné 0,5 dne
z diivodu docasné pracovni neschopnosti, navstévy lékare, oSetfovani Clena rodiny a

neplaceného volna.

Vyplata neni nijak omezena v piipade sluzebni cesty, ¢erpani ndhradniho volna
za praci presCas, prekazek v praci, které jsou na strané¢ zaméstnavatele, 1. zvoleného

terminu pracovné 1ékaiské prohlidky.

V piipadé, Ze se zaméestnanec za nepfitomnost v pracovnim procesu omluvi a ta-
to nepfitomnost je maximalné 0,5 dne v mésici, nepovazuje se to za nepiitomnost a vysi

ptispévku to neovlivni.
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Vyse odmény za jednotlivé mésice v danych podminkdch jsou shrnuty

Vv nasledujici tabulce ¢. 8.

Tabulka 8: Shrnuti odmény

Doba Podminka Bonus v K¢
mesic Neptitomnost (vice nez 0,5 dne) 0,-
1. mésic Bez nepfitomnosti (max. 0,5 dne) 500,--
2. mésic Bez neptitomnosti (max. 0,5 dne) 700,--
3. mésic a dals$i mésice Bez neptitomnosti (max. 0,5 dne) 2 000,--/1 600,--
nova nepiitomnost Vice jak 0,5 dne 0,- + cyklus se opakuje

Zdroj: kolektivni smlouva spole¢nosti

4.2.1.8. Odména za bezplatné darcovstvi krve a kostni diené

Na tuto odménu ma narok kazdy zaméstnanec, ktery bezplatné¢ daruje krev ¢i
kostni dfen. Vysi odmény je zavisla na takzvané Janského plaketé nebo potvrzeni pti-

slu§ného zdravotnického zafizeni:

- bronzova (10 odbéri) 1 000 K¢
- stiibrna (20 odbéru) 2 000 K¢
- zlata (40 odbéri) 4 000 K¢

- za kazdych dalSich 10 odbéri (50, 60, ...) 4 000 K¢

- za darovani kostni diené 4 000 K¢

4.2.1.9. Vérnostni program a odmény za vyznamna pracovni a zivotni jubilea

V piipad¢ pracovniho jubilea nepietrzitého trvani pracovniho poméru zamést-
nance u zaméstnavatele, nebo v ptipadé jeho pravniho pfedchidce je finan¢ni odména

za jednotlivé roky nasledujici:
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Pocetlet Odmeéna v K¢

5 1500
10 2 000
15 3150
20 4 500
25 5700
30 8200
35 a vice 10 200

V ptipad€ zivotniho jubilea 50ti a 60ti let véku a soucasné:

Pocet let neptetrzité

, y Odména v K¢
prace u zam¢stnavatele

5-9 1 800
10-14 2 950
15-19 4200

20 a vice 5250

V ptipadé, ze dojde k prvnimu skonceni pracovniho poméru, a to jizZ po naroku

na starobni nebo invalidni diichod obdrzi zaméstnanec opét odménu, a to:

Pocet let nepfetrzitého trvani

pracovniho pomeéru Odmeéna v K¢
u zameéstnavatele
5-9 3700
10-14 6 300
15-19 8 400
20-29 2x primérna mésicni mzda
30 avice 3x primérna meésicni mzda

Pokud dojde k soub&¢hu Zivotniho i pracovniho jubilea ¢i odchodu do dichodu (i

v ptipad¢ invalidniho) jsou jednotlivé odmény vyplaceny nezdvisle na sob¢.

Do celkové doby zaméstnani se zapo€itava vojenska zékladni sluzba, mateiska
dovolena, doba pobirani rodi¢ovského ptispévku, vykon spolecenské funkce, ale nikoliv
piiprava na povolani (uc¢ebni obor, stfedni ¢i vysoka Skola), kromé studia pfi zaméstna-
ni.

Tyto odmeény se dani v plné vysi véetné odvodi na socialni a zdravotni pojisténi.
Pokud zaméstnanec zemie po vzniku naroku na odménu, je tato odména vyplacena d¢-

dicim po zemfielém.
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4.2.1.10. Odmeénovani v pripadé prostoju

Pokud dojde k prostojim, ma zaméstnanec narok na mzdu ve vys$i primérného

vydélku.

4.2.2. 2.skupina - zaméstnanecké vyhody

4.2.2.1. Dovolena na zotavenou

Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnanciim 5 tydnti dovolené v kalendainim roce.

Minimalni rozsah Cerpani dovolené je 1 pulden. Zaméstnavatel ale také natfizuje hro-

madnou dovolenou (celozavodni dovolenou), a to prvni dva tydny v srpnu.

4.2.2.2. Pracovni volno

Zameéstnavatel poskytuje pracovni volno S ndhradou mzdy ve vySi primérného

vydélku v téchto ptipadech:

1)

2)

3)

4)

pii amrti, vlastni svatbé, narozeni ditéte (pfi pfevozu manzelky do
zdravotniho zafizeni a zpét, 1 den k ucasti pti porodu), st€hovani (v
téze obci 1 den, do jiné obce 2 dny)

zaméstnavatel poskytne v kalendainim roce Zzendm a osamélym
muziim pecujicim o déti, které nedosahly véku 15 let (2 pracovni
dny v kalendainim roce)

zaméstnavatel poskytne volno pfi studiu na vysoké nebo stfedni
Skole

pii doprovodu rodinného pfislusSnika do zdravotniho zatizeni (S na-
hradou mzdy v ptipadé doprovodu manzela, druha, ditéte, rodice,
prarodi¢e zaméstnance i manzela); pfi doprovodu zdravotné posti-
Zzeného ditéte do zafizeni socidlnich sluzeb, Skoly (maximalné 6
pracovnich dnii v kalendainim roce); pii doprovodu ditéte do Skol-
ského poradenského zatizeni ke zjiSténi specidlnich vzdélavacich

potteb ditéte (1 den)
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4.2.2.3. Pracovni cesty

V piipadé, Ze zaméstnavatel vysle zaméstnance na pracovni cestu v CR, vyplati
mu stravné minimalné ve vysi:
5-12 hodin 79 K¢

12 - 18 hodin 121 K¢&
18 - 24 hodin 188 K&

V ptipadé, Ze se jedna o pracovni cestu v zahrani¢i, vyplati zaméstnavatel za-
méstnanci stravné v cizi méné dle dané zemé. Vyse je stanovena ze zakladni sazby

stravného dle vyhlasky MF €.392/2012 Sb.

4.2.2.4. Zdravotni péce

Zaméstnavatel zajiSt'uje vstupni prohlidky zaméstnancu, které v piipadé, ze nej-
sou hrazeny pojistovnou, uhradi, dale také na zakladé¢ smlouvy s poskytovatelem pra-
covné 1¢karské péce zajistuje preventivni prohlidky zdravotniho stavu zaméstnanctli pro
posouzeni jejich zdravotni zptsobilosti k praci nebo k pracovni ¢innosti. V piipadé, ze
je zaméstnancim poskytnuta lazeiiska péce, poskytne dovolenou a v piipadé jejiho vy-

¢erpani pracovni volno bez nahrady mzdy (max. 7 pracovnich dnti).

Zaméstnavatel poskytuje na své naklady zaméstnancim pitnou vodu nebo neal-

koholické népoje béhem vSech smén.

4.2.25. Rekreaéni péce a péce o déti zaméstnancu

Zamgéstnavatel poskytuje na zaddost Zzendm a osamélym muzim, pecujicim o dité
do 10 let v€ku, 2 tydny volna bez ndhrady mzdy v dob¢ letnich prazdnin, pokud to do-

voli provozni podminky.

4.2.2.6. Zavodni stravovani

Zaméstnavatel zajiStuje stravovani vSem zaméstnanclim v zadvodni jidelné pii
ranni a odpoledni sméné teplym jidlem a zaméstnancim nocni smény poskytuje jako
nahradu stravenku a umoziuje jim pfistup do prostoru jidelny, kde si mohou ohrat

vlastni stravu.
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Cena jidla pro zaméstnance ¢ini 18 - 29 K¢. Narok na piispévek na stravu ma
zamé&stnanec 1x za sménu, V piipadé, ze odpracuje min. 4,5 hodiny. V ptipad¢, Ze za-
méstnanec dolozi 1ékaiské potvrzeni o intolerance lepku, ma narok, jako nahradu za

stravné, na 1 stravenku za odpracovanou sménu.

4.2.2.7. Zivotni pojisténi, penzijni pfipoji$téni a pojisténi odpovédnosti

Zaméstnavatel poskytuje zajemclim z fad zaméstnancl piispévek na penzijni
fond a zivotni pojisténi po piredlozeni pfislusné smlouvy a dodatkd. Vyse celkového
prispévku (1 200, 1 400 nebo 1 600 K¢) je stanovena podle odpracovanych let ve spo-
le¢nosti (podle pravidel Cafeterie).

Zaméstnavatel prispiva zamé&stnanci 50% na pojisténi odpovédnosti. Podminkou
ale je vybér pojistovny dle navrhu zaméstnavatele. (Nenalezi, pokud jesté neuplynula

zkuSebni doba nebo pokud zaméstnanec podal vypoved’.)

4.2.2.8. Zabezpeceni uchaze¢li o zaméstnani po ukonéeni pracovniho poméru

Pokud dojde k rozvazani pracovniho poméru, odklada se splaceni finan¢nich po-
hledavek zaméstnavatele za zaméstnance po dobu, po kterou bude veden uradem prace
Vv evidenci uchaze¢li o zaméstnani (maximalné 6 mésicti), pokud je zavazek pisemné
uznan zaméstnancem a pokud nedoslo k jiné dohod¢é mezi zaméstnavatelem a zamést-

nancem.

4.2.2.9. Socialni vypomoc pfi umrti zaméstnance

V piipad¢, ze se jedna o umrti zaméstnance nasledkem pracovniho trazu nebo
nemoci z povoléni, pfislusi manzelce (manzelovi), druzce (druhovi) a ditéti, které ma
narok na sirot¢i diichod, finan¢ni vypomoc. Vyse finanéni vypomoci €ini trojnasobek
prumérného mésicniho vydélku zemielého zaméstnance, a to zvlast' pro kazdého uve-

deného pozustalého.

Pfi imrti zaméstnance je zakoupen vénec a poskytnuta podpora rodiné zemielé-

ho ve vysi 6 000 K¢.
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4.2.2.10. Socialni vydaje

Zamg¢stnavatel finan¢né podporuje socialni, sportovni, vzdélavaci, zdravotni a
kulturni aktivity svych zaméstnanci a z tohoto divodu vytvari ze zisku po zdanéni soci-
alni fond, jehoz prostfedky spravedlivé rozdé€luje dle nastavenych pravidel formou tzv.

cafeterie mezi zaméstnance spole¢nosti. Problematikou cafeterie se zabyvam nize.

Ze socialniho fondu je dale pfispivano na zabezpeceni sportovnich a kulturnich
vydaju (zabezpeceni letnich a zimnich her, balicky pro zaméstnance), odmény v ramci
zlepSovaciho programu, na akce organizované zaméstnavatelem do vySe stanovené v
rozpocCtu Cerpani (zajezdy max. dvoudenni, kulturni, rehabilita¢ni, sportovni a podobné
akce), socialni vypomoc zaméstnanciim v tizivé Zivotni situaci: a) nevratna socialni
podpora (maximaln¢ 5 000 K¢), b) socialni ptijcka (maximalné 10 000 K¢ se splatnosti

do 5 let).

4.2.2.11. Ostatni socialni sluzby

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim bezplatné zakladni informace

V pracovnépravni a socialni oblasti.

4.2.2.12. Poskytovani benefitu

Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje benefity formou cafeterie. Vyse fi-
nan¢niho bonusu, ktery mize zaméstnanec béhem roku vyuzit, je stanovena podle od-

pracované doby ve spole¢nosti.

Odpracovana doba v letech Zivotni a penzijni pojisténi
Cafeterie - roéné ZP a PF — mési¢né
> 0,5 roku a < 4 roky 4.000,--K¢ 1.200,--K¢

narok na tuto ¢astku maji zaméstnanci, kteti nastoupili 1. 2. 2013 — 30. 6. 2016

>4 roky a <8 roki 6.000,--K¢ 1.400,--K¢

narok na tuto ¢astku maji zaméstnanci, ktefi nastoupili 1. 2. 2009 — 31. 1. 2013
> 8 rokui 8.000,--K¢ 1.600,--K¢

narok na tuto ¢astku maji zaméstnanci, kteti nastoupili 31. 1. 2009 a diive
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V odpracované dob¢ je zapocitano i Cerpani matetské a rodiCovské dovolené,
prostiedky z cafeterie ale nelze Cerpat od data nastupu na dovolenou. Zaméstnankyné,
ktera se vrati z matetské ¢i rodiCovské dovolené miize pozadat na mzdovém oddé€leni o
poskytnuti piispévku na PF a ZP a pokud doda i potiebné doklady, miiZe tento bonus
cerpat jiz od nejblizsiho nésledujiciho mésice, pro ucely cafeterie méa narok na Cerpani

az od 1. 1. nasledujiciho roku.

Postup Cerpani benefiti:

e zaméstnanec si zvoli z nize uvedenych moznosti sluzbu ¢i zatizeni

e s poskytovatelem dané sluzby ¢i zafizeni si domluvi vystaveni faktu-
ry na firmu s. n. 0. p. cz a.s. s tficetidenni splatnosti

e na faktufe musi byt v textu uvedena pfesna identifikace zaméestnance
(jméno a datum narozeni)

e zaméstnanec fakturu odevzda spole¢né s formuldfem CAFETERIE -
ZADOST O CERPANI (zde je uvedena &astka, kterou chee ze svého
konta uhradit)

V ptipad¢ permanentek, které jsou nabizené jednorazové piimo firmou s. n. o. p.

je faktura vystavena a zasldna do s. n. 0. p. automaticky.

Pokud faktura nespliiuje podminky pro ¢erpani ze socidlniho fondu ¢i nalezitosti
danového dokladu, firma si vyhrazuje pravo fakturu odmitnout.

V piipadé€, ze na konté zaméstnance je méné financnich prostredkil, chybéjici
¢ast je povinen pifedem uhradit na ucet firmy (pokud je rozdil vétsi nez 10.000,--K¢)
nebo do pokladny (pokud se jedna o ¢astku nepiesahujici 10.000,-- K¢).

V ptipad€ Cerpani piispévku na dovolenou musi byt zadost pted odevzdanim
schvélena a podepséna ptislusSnym vedoucim.

Minimalni ¢astku, kterou miize zaméstnanec v ramcei jednoho Cerpani pozadovat
je ve vysi 500,--K¢.

Pokud mé zaméstnanec k datu 31.12 prostiedky nevycerpané, neptrevadi se mu

jiz do nasledujiciho roku a bez nédhrady se rusi.
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MozZnosti vyuZziti:

e SPORT: plavecké bazény, fitness centra, permanentky na sportovni vyziti
e KULTURA: permanentky do divadla, multikina a dalsi kulturni akce
e ZDRAVI: 14zn&, masaze, pedikura, rehabilitace
+ zafizeni akceptujici poukazky Ticket Medica: 1ékdrny, zdravotnické po-

tteby, optiky, rehabilitacni centra

e DOVOLENA: cestovni kancelate, lazng, détské tabory, soustfedéni a Skoly v
prirodé pro déti zaméstnanct do skonceni povinné skolni dochazky

e VZDELANI: jazykova vyuka

Zaméstnavatel prispiva zaméstnancim také na:
e zivotni pojisténi u pojistovny Kooperativa
e penzijni ptipojisténi - dopliikové penzijni spofeni
Zamgéstnanec ma narok sou¢asné na bonus i piispévek na ZP a PF. Piispévky na

7P a PF jsou realizovany formou srazek ze mzdy v souétu do maximalni vyse piispév-

ku, ktery je uveden vyse.

Zaméstnavatel ve spolupréci s odborovou organizaci zprostfedkovava 1X rocné
také hromadnou objednavku, kterou 1ze rovnéz uhradit z pfidélenych prostiedkii. Vyho-
dou je, ze zaméstnanec mize z cafeterie uhradit plnou cenu. Aktualizace nabizenych
zatizeni probihd vzdy ptfed zvetejnénim nabidky zaméstnancim. Vzdy do 30. 11. béz-
ného roku vyvold zaméstnavatel s odborovou organizaci jednani na téma urceni vyse

osobniho konta zaméstnancti od 1. 1. roku pfistiho.

Pro¢ firma pristoupila k cafeterii

Nez firma zavedla cafeterii, poskytovala svym zaméstnancim také n€kolik bene-

fith, naptiklad:
e prispévek na tabory (obsazen i v cafeterii)

e bezro¢na piijcka (nyni jiz neposkytuje)
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e permanentky - masaze, posilovna, sportovni zatizeni, plavecké stadiony,
ale pouze u poskytovateltl, se kterymi byla firma domluvena

- 50 % platil zamé&stnavatel, 50 % si doplacel zaméstnanec
- (nyni jsou obsazZeny i v cafeterii, ale zaméstnanci si mo-

hou vybrat jakéhokoli poskytovatele)

e piispévky na dovolenou - Vv zavislosti na platu
- maximaln¢ 7000 K¢ na zaméstnance ¢i
15 000 K¢ na rodinu

Hlavni pfi¢inou piistoupeni na cafeterii bylo pfedevsim to, ze téchto vyhod (pfedevsim

na dovolenou) vyuzivalo malo lidi a prevazné ti sami.

4.2.3. 3.skupina - vzdélavani a rozvoj

4.2.3.1. Prohloubeni a zvySeni kvalifikace

Zamgéstnanci je umoznéno studium nebo Skoleni za ucelem prohloubeni nebo

zvyseni kvalifikace a je s nim uzaviena pisemna dohoda v nasledujicich ptipadech:

e prohloubeni ¢i zvySeni kvalifikace pro potiebu zaméstnavatele (zamést-
navatel poskytuje ndhradu mzdy a ostatnich dohodnutych nakladt spoje-
nych se studiem nebo se Skolenim)

e prohloubeni ¢i zvySeni kvalifikace pro potfebu zaméstnance, nebrani-li
Vtom provozni diivody zaméstnavatele (zaméstnavatel uvolni zamést-
nance na dobu nezbytné nutnou bez naroku na mzdu, vydaje si zamést-
nanec hradi sam)

e ziskani, prohloubeni, zvyseni kvalifikace z divodu zmény pracovniho
poméru, z diitvodu nemoci z povolani ¢i pracovniho urazu (zaméstnavatel
poskytuje nahradu mzdy a ostatnich dohodnutych nakladi spojenych se
studiem nebo se skolenim)

e zaméstnavatel pecuje o prohlubovani kvalifikace zaméstnanct a snazi se,
aby zaméstnanci byli zaméstnavani pracemi odpovidajicimi dosazené
kvalifikaci

e zameéstnanec je povinen prohlubovat si soustavné kvalifikaci k vykonu

prace sjednané v pracovni smlouve
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e zaméstnanci bez kvalifikace zabezpecuje zaméstnavatel ziskavani kvali-
fikace zaskolenim nebo zauc¢enim a poté mu vyda osvédceni
e Vv piipad¢ pfechodu zaméstnance na nové pracovisté nebo novy druh pra-

ce, je ope€t zaméstnavatel zaméstnance povinen zaskolit

4.2.3.2. Rozvoj kariéry

V piipadé, Zze dojde k uvolnéni pracovniho mista, je toto misto primarné nabize-
no soucasnym zameéstnanctim, kteti se o ném dozvi na nasténce nebo prostiednictvim

intranetu.

Pokud se zaméstnanec chee pfihlasit na volnou pozici, musi ho soucasny piimy

nadiizeny uvolnit, poté poda zadost a jde na pohovor.

4.2.4. 4. skupina - pracovni prostredi

42.4.1. Kvalita vedeni

Reditel spole¢nosti se snazi firmu vést v rodinném duchu a ceni si stabilniho ty-
mu vérnych zaméstnancl. Sam se také snazi byt neustale v kontaktu se svymi kolegy a
vyrobou. Komunikace se zaméstnanci je pro né€j velmi dulezita, proto se na konci roku
2016 seSel béhem nékolika schiizek se vS§emi zaméstnanci a seznamil je s aktualnimi

zménami ve vyrob¢, s novymi projekty a dal§imi zménami.

4.2.4.2. Pravo pracovniku se vyjadrit

Kazdy zaméstnanec ma pravo vyjadfit svlij ndzor, at’ uz béhem roku nebo 1x za
rok, kdy se sejde s pfimym nadiizenym a formou diskuze ¢i dotazniku fes$i, co by na

pracovisti zlepSil nebo naopak s ¢im souhlasi.

4.2.4.3. Teambuilding

Spolecnost ,,5.n.0.p.*“ se také snazi stmelovat pracovni kolektiv i mimo zamést-
nani. Organizuje letni hry u taboraku, pecou buity, hraji rizné hry, jako nohejbal, volej-

bal a dalsi. V zimé firma zamluvi na cely den prostory v Piseckém sportcentru, kde se
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béhem dne potadaji turnaje v tenise, ve squashi a v bowlingu a vecer se jde do divadla

Pod carou, kde k poslechu a tanci hraje kapela.

4.3. Navrhy na zlepseni systému odmeénovani ve firmé

Zaméstnanci spole¢nosti s. n. o. p. ¢z a.s. maji vyhodu oproti vétsin¢ firem
Vv pramyslové zon¢, ze maji odbory, které za zaméstnance vyjednavaji s firmou fadu
vyhod, tudiz k zdkladni mzdé maji zamé&stnanci i1 nékolik benefitl, pfesto ale ne vSe je

ve firmé dokonalé a mohlo by byt zlepSeno, aby se zamé&stnanci citili 1épe.

4.3.1. 1.skupina - penézni odmény

4.3.1.1. Navrh- zvySeni zakladni mzdy

Spole¢nost ma nouzi o zaméstnance. Vyroba se stale rozrista, a proto je zapo-

tiebi vice zaméstnancu.

Aby spolecnost ziskala nové zaméstnance, rozhodla se v lednu roku 2017 vytvo-
fit na webové strance jobote.com pracovni nabidky. Jedna se o aplikaci pro doporuceni

novych kolegti, at’ uz ptimo od zaméstnancii ¢i od vefejnosti.

Firma vypsala inzeraty a ke kazdé pozici zadala odménu, kterou mtze stavajici
zaméstnanec za doporuceni nového zaméstnance ziskat. Zaméstnanci tedy tyto inzeraty

sdileli na socialnich sitich, ¢im se nabizené volné pozice zacaly Sifit.

Zamg¢stnavatel také na prvni mésic vypsal soutéz o 3 nejlepsi doporucitele pozic,
kdy za sdileni inzerati volnych pracovnich mist, za posilani e-mailu a za zobrazeni tieti
osobou sbiraly body a po ukonceni soutéze dostali odménu do cafeterie (1. 10 000 K¢,
2. 5000 K¢, 3. 2 500 K¢). Soutéz po mésici skoncila, ale inzeraty jsou i nadale na we-
bovych strankach ptistupné a lidé je mohou stéle §ifit a ziskavat odmény za nove pfiijaté,

jimi doporu¢ené pracovni posily.

I ptes toto opatieni bylo obsazeno pouze n€kolik malo volnych mist, protoze lidé
0 praci v této spolecnosti zdjem moc nemaji, a to piedevsim z diivodu nizké zakladni

mzdy.

Spolecnost se snazi kompenzovat nizkou zékladni mzdu ptiplatky za ptescasy,
ale ne kazdy ¢lovek si chce mzdu zvySovat tim, ze bude travit vice ¢asu v praci.
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Sice se firma snazila rozsifit nabidku prace timto zptisobem i na riznych social-
nich sitich, ale podle mého nazoru to nebylo natolik efektivni a z tohoto diivodu si mys-
lim, Ze nédklady, které firma vynaklada na uvefejnéni inzeratl na strance jobote.com
a dalsi naklady souvisejici s odménou za doporuceni ¢i ndklady na zvysSeni cafeterie, by
byly Iépe vyuzity, kdyby je firma pouzila pfedev§im na zvySeni zakladni mzdy, které by

ptilakaly vice novych zajemct o praci.

Postaveni firmy z hlediska mzdovych a osobnich naklada

Nejveétsi pracovni prilezitosti v Pisku nabizi hned nékolik firem v primyslové
zOné. Kazda firma se sice zabyva néfim jinym a ma rizny pocet zamé&stnanc, ale lidé,
ktetfi zde hledaji praci, se zamétuji predev§im na vysi mzdy, kterou jim firmy nabizeji,
nez na to, ¢im se firma presné zabyva, jelikoz pracovni nabidky a techniky prace jsou si
velmi podobné. Pro srovnani jsem nize vypocitala osobni a mzdové naklady na zamést-
nance za jednotlivé firmy, které si nejvice konkuruji v ptipadé ziskdvani zaméstnancti a
tyto naklady poté mezi firmami porovnala. Pro srovnani jsem pouzila rok 2015, za ktery
Ize zjistit, prostfednictvim justice.cz, naklady jednotlivych firem, které zde uvetejnuji

své ucetni vykazy.

1. s.n.o.p.czas.

piredmét podnikani: zdmecnictvi, nastrojatstvi, obrabeécstvi, vyroba, obchod

a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zdkona

osobni naklady: 344 634 000 K¢/rok -> 28 719 500 K¢/mésic

mzdové naklady: 245 227 000 K¢&/rok -> 20 435 583 K¢&/mésic

prepocteny pocet zaméstnancu: 950

. y 20 435 583 vy .

mzdové naklady na zaméstnance = ~os0 = 21511 K¢/meésic
. y 28 719 500 N

osobni naklady na zaméstnance = om0 = 30 231 K¢/mésic
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2. Faurecia Components Pisek, s.r.o.
+ Faurecia Automotive Czech Republic s.r.o.

predmét podnikani: kovaistvi, podkovarstvi, obrab&é¢stvi, zamecnictvi,

nastrojarstvi, galvanizérstvi, smaltérstvi, malifstvi, lakyrnictvi,
natéracstvi, vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zakona
+ ¢innost ucetnich poradcti, vedeni Ucetnictvi, vedeni danové evidence,
galvanizérstvi, smaltérstvi, kovarstvi, podkovaistvi, obrab&é¢stvi, zamec-
nictvi, nastrojarstvi, vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az

3 zivnostenského zakona

osobni ndklady: 182 410 000 K¢/rok -> 15 200 833 K¢&/mésic
+ 341 182 000 K¢&/rok -> 28 431 833 K¢/mésic
mzdové naklady: 139 466 000 K¢&/rok -> 11 622 167 K¢/mésic
+ 250 893 000 K¢&/rok -> 20 907 750 K¢/mésic

prepocteny pocet zaméstnancu: 321

+ 661

11 622167

mzdové naklady na zaméstnance (Components) = = 36 206 K¢/mésic

20907 750

= 31 630 K¢/mésic
661

mzdové naklady na zaméstnance (Automative) =

36 206 + 31 630
2

= 33918 K¢/mésic

15200833

= 47 355 K¢/mésic
321

osobni naklady na zaméstnance (Components) =

28431833

= 43 013 K¢/mésic
661

osobni naklady na zaméstnance (Automative) =

47 355+ 43 013
2

= 45 184 K¢/mésic
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3. AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o.

piredmét podnikani: slévarenstvi, modelafstvi, obrabéc¢stvi, vyroba, obchod a

sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zzivnostenského zdkona

osobni naklady: 304 169 000 K¢&/rok -> 25 347 417 K&/mésic

mzdové naklady: 220 447 000 K¢&/rok -> 18 370 583 K¢/mésic

prepocteny pocet zaméstnancu: 626

L. y 18370 583 )y .
mzdové naklady na zaméstnance = e = 29 346 K¢/meésic
/o v 25347 417 v v s
osobni naklady na zaméstnance = e = 40 491 K¢/meésic

4. Interplex Precision Engineering Czech Republic s.r.o.

pfedmét podnikéni: zdmecnictvi, nastrojaistvi, obrabécstvi, vyroba, obchod

a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

osobni naklady: 208 721 000 K¢&/rok -> 17 393 417 K¢&/mésic

mzdové ndklady: 150 108 000 K¢&/rok -> 12 509 000 K¢&/meésic

prepocteny pocet zaméstnanci: 464

12 509000

mzdové naklady na zaméstnance = = 26 959 K¢/mésic

17 393 417

osobni nadklady na zaméstnance = = 37 486 K¢/meésic

5. Schneider Electric, a.s.

predmét podnikani: vedeni ucetnictvi, vedeni daiiové evidence, vyroba,

instalace, opravy elektrickych strojii a ptistrojii, elektronickych
a telekomunikacnich, vyroba, obchod a sluzby neuvedené v

prilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona

osobni naklady: 206 185 000 K¢&/rok -> 17 182 083 K¢&/mésic

mzdové ndklady: 148 226 000 K¢&/rok -> 12 352 167 K¢&¢/mésic

prepocteny pocet zaméstnanci: 455
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12352167

mzdové naklady na zaméstnance = s

= 27 148 K¢/mésic

17 182 083

osobni naklady na zaméstnance = 5

= 37 763 K¢/mésic

Veskera srovnani jsou pro lepsi orientaci zanesena do nésledujicich grafi.

Graf 4: Srovnani ptepocteného poctu zaméestnanct

Prepocteny pocet zaméstnancu
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| T T T
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oQ S & +Q & M Interplex Precision Engineering
o Qo° N & & Czech Republic s.r.o.
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& < . :
0@ B Schneider Electric, a.s.
<<’b

Zdroj: vlastni zpracovani, vyrocni zpravy spole¢nosti

Z grafu €. 4 je patrné, ze spolecnost ,,5.n.0.p.* je jedna z nejvétsich poskytovate-
It pracovnich mist oproti ostatnim spolecnostem a zaméstnava témeét 1 000 lidi. Vice
lidi zaméstnava pouze spole¢nost ,,Faurecia“, ale rozdil v této oblasti neni tak vysoky.
Vsechny vyse uvedené firmy se neustale rozrustaji a i dnes nabizeji nékolik pracovnich

piileZitosti.
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Graf 5: Srovnani mzdovych nakladi na jednoho zaméstnance v K¢ za mésic

Mzdové naklady na zaméstnance (K¢/meésic)
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M Interplex Precision Engineering
Czech Republic s.r.o.

B Schneider Electric, a.s.

Zdroj: vlastni zpracovani, vyro¢ni zpravy spolecnosti

Graf ¢. 5 ndm zobrazuje mésicni mzdové naklady na zaméstnance v jednotlivych
firméch. Mzdovymi ndklady rozumime pfedev§im hrubou mzdu ze zavislé ¢innosti za-
méstnancti ¢i ndhrady mzdy za do¢asnou pracovni neschopnost. Pro mzdové naklady

v

pouzivame nakladovy ucet 521.

Z grafu ¢. 5 je zfejmé, ze mzdové naklady na zaméstnance ve firmé ,,5.n.0.p.*
jsou vyrazn€ nizsi nez v konkuren¢nich firmach. Z vybranych firem ma nejvyssi mzdo-
vé naklady spole¢nost ,,Faurecia®“, jedna se o rozdil ve vysi 12 407 K&. Nejblize ke spo-
le¢nosti ,,5.n.0.p.* je spolecnost ,,Interplex®, ale i v tomto ptipadé ma ,,5.n.0.p.* nizsi

mzdové naklady, a to o 5 448 K¢.

Kdyz vezmeme v tvahu jesté skutecnost, ze mzdové ndklady, tudiz hrub4 mzda,
obsahuje zékladni mzdu, prémie, podil na zisku a dal$i, miZeme si z toho vyvodit, ze
pokud od 21 511 K¢ ode¢teme prémie, podily na zisku a dalsi vyhody, které ma spole¢-
nost velmi ptiznivé, zbyde nam zakladni mzda opravdu velmi nizka. TudiZz mizeme fici,
7e m&si¢ni mzdy a tedy i zakladni mzdy na zamé&stnance jsou V této firmé opravdu
V porovnani nizsi, coz je sice z hlediska nakladi pro firmu velmi dobré, Ze ma v tomto

piipad¢ naklady nizké, ale lidé za tuto cenu dé€lat nechtéji a radé€ji si vyberou podnik,
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ktery jim nabidne vy$si mzdu. Bylo by dobré mzdy zvysit, aby i o tuto firmu méli lidé

zajem.

Graf 6: Srovnani osobnich nakladt na jednoho zaméstnance v K¢ za mésic

Osobni naklady na zaméstnance (K¢/meésic)
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Zdroj: vlastni zpracovani, vyrocni zpravy spole¢nosti

Graf ¢. 6 ndm zobrazuje mésicni osobni ndklady na zaméstnance v jednotlivych
firmach. Osobni naklady vyjadiuji thrn mzdovych nakladu, které jsou zvyseny prede-
v8im o néklady na povinné socialni a zdravotni poji§téni. V porovnani s grafem ¢. 5 se
potadi podnikd nezménilo, pouze doslo ke zmén¢ ve vysi rozdilu z diivodu pojisténi.
Spolec¢nost ,,Faurecia““ ma tedy osobni naklady na zamé&stnance vyssi o 14 953 K¢ a
nejnizsi rozdil je opét v porovnani se spole¢nosti ,,Interplex®, ktera ma osobni naklady

vys§i o 7 255 K&, coz ale ani v tomto piipad€ neni nizka castka.

4.3.2. 2.skupina - zaméstnanecké vyhody
4.3.2.1. Navrh- zlepSeni stravovani

Spole¢nost ,,s.n.0.p.“ si najala externiho dodavatele Sodexo, ktery dodava obédy
a vecCefe a také zajistuje doplnkovy prodej. Ceny tohoto doplitkového prodeje jsou ale

mnohem vys$i oproti béZnym cenam v obchodech.
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Dalsim problémem ve stravovani je skute¢nost, ze posledni rok firma Sodexo
prisla o dodavatele hotovych jidel z Pisku a musela pfejit na systém hluboce chlazeného
jidla, které je dovazeno den piedem z Prahy a nasledujici den ohiivano. Spole¢nosti
,»S$.1.0.p.*“ se timto nijak naklady neméni, ale zaméstnanci piestavaji mit o stravovani ve
firmé zajem, jelikoz neni tak chutné. Spole¢nost bohuzel nema prostory pro vlastni Ku-

chyni, a proto musi byt jidlo dovazeno.

V tomto piipadé bych navrhla spole¢nosti ,,s.n.o.p.“ dat dodavateli Sodexo ulti-
matum, aby si nasli dodavatele jidla n€kde v nejbliz§im okoli Pisku. Takovéto jidlo bu-

de moci byt dovazeno ten den Cerstvé a ne chlazené den dopiedu.

Dale by se spole¢nost ,,s.n.0.p.“ méla také pokusit zajistit u dodavatele snizeni

cen doplikového prodeje, aby byli zaméstnanci spokojeni a radi se V praci stravovali.

Pokud by firma Sodexo na tato opatieni nepfistoupila, myslim si, Ze by bylo vy-

hodné¢jsi zkusit najit nového dodavatele.

4.3.3. 3. skupina - vzdélani a rozvoj
4.3.3.1. Navrh- zlepSeni organizace jazykového kurzu

Zamgéstnanci, kteti ke své praci potfebuji jazyky, maji moznost ve spolecnosti
navstévovat jazykovy kurz, ktery je dobrovolny, ale pokud se jednou do néj zapisi, musi
spliiovat danou dochazku. Nevyhodou je, ze jazykové kurzy se konaji 1x tydné béhem
pracovni doby a pokud zaméstnanec chce kurz navstévovat, jelikoz to ke svému posta-
veni potebuje, musi v danou dobu kurzu pterusit praci, jit na kurz a po skonceni pra-

covni doby nad¢lat hodiny, které byl na kurzu.

V tomto ptipadé bych navrhla tedy spiSe lepsi organizaci, kdy by se kurz pro za-
jemce konal aZ po skonéeni pracovni doby, aby nemusela byt pierusena prace, na které
zaméstnanec déla. Pii tomto opatfeni by nedoslo ke zméné nakladl, pouze by se muselo

domluvit s vyucujicim kurzu na odpolednich hodinach.

Popiipadé, Ze by nebylo mozné kurzy provozovat v odpolednich hodinach, mohl
by zaméstnavatel hodiny stravené na kurzu brat jako klasické hodiny stravené v praci,
jako odpracovanou pracovni dobu, protoZze zaméstnanec je piitomen, nikoli, ze by se

tyto hodiny musely nadé¢lavat, kdyz to souvisi s pracovni pozici zaméstnance.
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4.3.4. 4. skupina - pracovni prostredi
4.3.4.1. Navrh- snizeni prasnosti v externim skladu

Jelikoz se spole¢nost neustale rozriistd a ma malo prostoru v primyslové zoné¢,
pronajima si jesté externi sklad v byvalém Jitexu. Tento prostor ma ale fadu nevyhod.
Jednou z hlavnich problému je vysoka prasnost, ktera je zptisobena drolicimi se podla-
hami. Podnik by tedy mél investovat penézni prostiedky do pokladky nové podlahy,
ktera by tento problém vyfesila. Takovéto opatieni by mélo i dobry vliv na zaméstnan-
ce, ktefi by v takovémto prostiedi pracovali radéji a ptedevsim by se zlepsilo i jejich

zdravi.

Jedna se o prostor o 10 000 m2. Oprava by se tykala 4 500 m2, které jsou nej-

frekventované;si.

K oprave by se pouzila samonivela¢ni podlaha na cementové bazi, ktera by zali-
la veskeré vytluky a nerovnosti. Diky tomuto FeSeni by se stavajici podlaha nemusela
vybourdvat a délat nova. Doslo by tedy k uSetfeni casu a predev§im ndklada. Dalsi vy-
hodou je, Ze tuto variantu mizeme realizovat i za provozu skladu, coz by v ptipadé¢ vy-

bourdvani a délani nové podlahy nebylo mozné.

Tuto podlahu Ize zakoupit za 350 K&/m2. Tudiz celkové naklady by Cinily
350 K¢/m2 * 4 500 m2 =1 575 000 K¢.

Dalsi moznou alternativou je pofizeni respiratorit pro zaméstnance. Tato varianta

je ale pouze docasnd a vyrazné by problém nevyfesila.
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5. ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo posoudit moznost vyuZiti systému celkové
odmény ve vybraném vyrobnim podniku a doporucit navrhy na zlepseni soucasné¢ho

systému odménovani.

Pro zpracovani diplomové prace jsem si vybrala podnik, ktery je jednim z nej-

vétsich zaméstnavateld na Pisecku, s pobockou v Pohotelicich na jizni Morave.

V prvni ¢asti jsem se kromé obecné charakteristiky podniku zamétila na vyvoj
jednotlivych ukazateld, co se tyka poctu pracovnikii, obratu, podilu osobnich nakladf na
celkovych nakladech ¢i produktivity prace z pfidané hodnoty. Zaméfila jsem se na cel-
kové obdobi ¢innosti podniku od roku 2000 vzdy po péti letech az do roku 2015.
V ptipadé poctu pracovnikl firma zacinala s 200 zaméstnanci a postupné se rozrustala,
az na témet 1 000 zaméstnanct. Dale jsem se zaméftila na vyvoj celkového obratu spo-
le¢nosti, ktery byl v roce 2000 celkem 266 281 000 K¢, postupné doslo k vyraznému
ristu obratu, ktery béhem prvnich nasledujicich péti let vzrostl o 432 232 000 K¢. Bé-
hem dalSich péti let doslo k rapidnimu ristu, a to 0 1 483 746 K¢, az se do roku 2015
vysplhal na ¢astku 2 822 050 000 K¢&. V piipadé vyvoje podilu osobnich néklad na
celkovych nakladech je vidét, ze pii vzniku spole¢nosti osobni naklady tvofili ¢tvrtinu
celkovych nakladu a to ve vysi 26,12 %, po par letech ptisobeni ale doslo k vyraznému
snizeni podilu, tudiz od roku 2005 az do soucasnosti muzeme vidét, ze podil osobnich
nakladl je velmi podobny a pohybuje se v priméru pouze kolem 11,50 %. Tato vyrazna
zména byla zplisobena predevs§im strukturou vyroby a technologickym pokrokem. Poté
jsem se jeSté zameétila na produktivitu prace z ptidané hodnoty, kde jsem dospéla
K zavéru, ze nejméné piiznivym rokem byl pro spolecnost rok 2005, kde sice doslo
K rustu pfidané hodnoty oproti piedchozimu obdobi, ale doslo také k vyraznému rustu
poctu zaméstnancl, ktery zptisobil, ze produktivita prace klesla o 181 030 KC¢&.
V nasledujicich letech uz ale produktivita prace stale rostla a béhem patnacti let se vy-

Splhala ze 404 510 K¢ na 976 930 K¢.

V dalsi ¢asti jsem pomoci kolektivni smlouvy spole¢nosti rozpracovala jednotli-
vé slozky systému celkové odmény. Zjistila jsem, Ze firma v jednotlivych oblastech
poskytuje svym zaméstnanciim hned nékolik vyhod. Naptiklad v prvni skuping, ktera se
tykd penéznich odmén, bych zdaraznila specialni penézni bonus, ve vysi 2 000 K¢

Vv pfipad€ odpracovani 22 hodin ptescasl, plus klasickd odména za piescas (25 % ve
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vsedni den, 100 % o vikendu) ¢i odména za podil na vytvareni hospodaiskych vysledkd.
V druhé skupiné tykajici se zameéstnaneckych vyhod bych zase zdlraznila systém
cafeterie, kterym od roku 2015 nahradili jednotlivé poskytovani benefitd a tim umoznili
vyuzivat vyhody vétSimu okruhu zaméstnanct, kteti si mohou vybrat hned z nékolika
nabidek benefitd a to do vyse 4 000, 6 000 nebo 8 000 podle poctu odpracovanych let

ve firmé.

V posledni ¢asti diplomové prace jsem se pokusila navrhnout nékteré zpisoby
zlepsSeni systému celkové odmény. Zaméstnance ve firm¢ zastupuji tzv. odbory, které se
snazi pro zaméstnance zajistit co nejlepsi vyhody. Ale i pfesto by bylo zapotiebi se na
nekteré slozky odmeénovani vice zaméfit a zlepSit. Nejvetsi nevyhodu jsem objevila
hned v prvni skupiné a to v pfipadé zakladni mzdy. Podnik se potyka s nedostatkem
zaméstnancuy, ale tento problém postihuje vSechny firmy v pisecké primyslové zoné.
Snazi se tedy zaméstnance ziskéavat i prostiednictvim socidlnich siti. O spole¢nost nema
tolik lidi z&jem, jelikoZ poskytuje nizkou zakladni mzdu, kterou se snazi sice kompen-
zovat priplatky za pfesCasy, ale ne kazdy ¢lovek si chce mzdu zvySovat tim, ze bude
travit vice Casu v praci a proto spiSe voli konkurencni firmy. Podle mého nazoru by spo-
lecnost méla, v zavislosti na konkurenci, zvazit zvySeni zakladni mzdy. Ekonomicka
situace podniku také neni Spatna, a tudiz zvyseni mezd by spolecnost nijak neomezilo a
naopak by piilakala vice novych zajemcti o praci.

Abych dokazala, ze ve spole¢nosti jsou mzdy opravdu v porovnani niz§i, vybrala
jsem dalSi ¢tyii firmy, které si na Pisecku nejvice konkuruji. Z hlediska po¢tu zamést-
nanct je spole¢nost ,,s.n.0.p.“ na druhém misté s celkovym poctem 950 zaméstnancti,
vys$si pocet zaméstnancii, a to ve vysi 982, ma spolecnost ,,Faurecia™ ostatni spolecnosti
zamestnavaji kolem 400 zaméstnancti. Dalsi kritérium k porovnani jsem zvolila piepo-
¢et mzdovych naklada na pfepocteny stav zaméstnanct za mésic. Mzdové naklady na
zaméstnance za mésic ve firme ,,5.n.0.p.“ jsou vyrazné nizsi nez v konkurenc¢nich fir-
mach, a to ve vysi 21 511 K&. Z vybranych firem ma nejvyssi mzdové naklady spolec-
nost ,,Faurecia“, jedna se o rozdil ve vysi 12 407 K&. Nejblize ke spole¢nosti ,,5.n.0.p.*
je spolecnost ,,Interplex®, ale i v tomto pfipadé ma spole¢nost ,,5.n.0.p.* niz§i mzdové
naklady, a to o 5 448 K¢&. Jelikoz mzdové naklady obsahuji jesté prémie, podily na zisku
a dalsi vyhody, které ma firma oproti ostatnim velmi pfiznivé, zbyde nam na zékladni
mzdu ¢&astka, ktera nebude dosahovat ani 20 000 K¢&. Tudiz mUzZeme fici, ze zakladni

mzdy na zaméstnance jsou v této firmé¢ opravdu v porovnani nizsi. Pro firmu to je pfiz-
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nivy stav z hlediska vyse ndkladii, ale 1idé za tuto cenu d¢€lat nechtéji a radéji si vyberou
podnik, ktery jim nabidne vys$$i mzdu. Bylo by tedy dobré mzdy zvysit, aby i o tuto
firmu méli lidé z&jem. Dale jsem jest€ pro Uplnost stanovila a porovnala osobni naklady
na zaméstnance za mesic, které kromé mzdovych nakladd zahrnuji jesté naklady na
zdravotni a socialni pojisténi. V tomto piipadé mési¢ni osobni naklady na zaméstnance
spole¢nosti ,,s.n.0.p.“ vysly 30 231 K¢&. Spolecnost ,,Faurecia ma osobni naklady na
zamestnance vyssi o 14 953 K¢ a nejnizsi rozdil je opét v porovnani se spolecnosti ,,In-
terplex®, ktera ma osobni naklady vyssi o 7 255 K¢, coz ale ani v tomto piipadé neni
nizké castka.

U druhé¢ skupiny, kterd se tyka zaméstnaneckych vyhod, jsem navrhla zménu v
zlepSeni stravovani zaméstnanci, jelikoZ stravovani zabezpecuje externi dodavatel
Sodexo a dovazi hluboce chlazené jidlo z Prahy vzdy den doptedu, které pro zamést-
nance neni pfili§ chutné, a proto se také ¢ast zaméstnanct piestala ve firmé stravovat.
Sodexo déle také poskytuje zaméstnanciim doplitkovy prodej, ktery je ale predrazeny.
V tomto ptipad¢ jsem navrhla, aby spole¢nost vyvinula tlak na dodavatele, ktery by
sméeioval k dovazeni jidel z okoli a déle také k snizeni cen dopliitkového prodeje. Spo-
le¢nosti ,,5.n.0.p.“ to nepfinese zadné naklady, ale zaméstnanci ve firmé budou spokoje-
n¢jsi a budou opé€t na obédy a vecete chodit. Pokud by ale firma Sodexo zadn4 takovato

opatieni neprovedla, bylo by pro spole¢nost vyhodné;jsi najit si nového dodavatele.

U tieti skupiny vzdélani a rozvoje jsem se zaméfila na organizaci jazykového
kurzu, ktery je dobrovolné poskytovan zaméstnanctim, kteii to ke svému postaveni po-
ttebuji. Nevyhodou kurzu je, ze se koné 1x tydné béhem pracovni doby a pokud za-
méstnanec chce kurz navstévovat, musi v danou dobu kurzu pferusit praci, jit na kurz a
po skonceni pracovni doby nadé¢lat hodiny, které byl na kurzu. Proto jsem navrhla lepsi
organizaci, kdy by se kurz pro zajemce konal azZ po skonceni pracovni doby, aby nemu-
sela byt pferusena prace, na které zaméstnanec dé€la. Pii tomto opatfeni by nedoslo ke
zmén¢ nakladi, pouze by se muselo domluvit s vyuc¢ujicim kurzu na odpolednich hodi-
nach. Dalsi variantou by mohla byt skute¢nost, ze by zaméstnancum byla doba stravena
na kurzu uznana jako klasicka odpracovana doba, jelikozZ je v zaméstnani pfitomen a
nemusel by si poté hodiny stravené na kurzu nadélavat, kdyz je to pfeci jen v z4jmu

spole¢nosti.

Z hlediska ¢tvrté skupiny pracovniho prostiedi jsem navrhla zménu v externim

skladu, ktery podnik vyuziva, jelikoZ je zde vysoka prasnost, ktera je zptisobena droli-
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cimi se podlahami. Jednim z feSeni by mohlo byt pofizeni respiratori, které by bylo ale
pouze docasné. Podnik by tedy mél investovat predevsim penézni prostfedky do po-
kladky nové podlahy, ktera by tento problém vyftesila. K opravé by se pouzila samoni-
velacni podlaha na cementové bazi, ktera by zalila veskeré vytluky a nerovnosti, stava-
jici podlaha by se nemusela vybouravat a délat nova. Vyhodou tohoto opatfeni by bylo

usetfeni ¢asu, nakladi a mozna realizace i za provozu skladu.

Provedena analyza mi ukazala, ze moznosti vyuziti konceptu celkové odmény
ve sledovaném vyrobnim podniku jsou velké, ale i pfes to je mozné jesté provést upra-
vy, které by smetovaly K vyssi efektivnosti vyuziti lidského kapitalu v podniku. Navrhy
na zlepSeni, které jsem doporucila, jsou realizovatelné a vétim, Ze i spolecnost podstou-
pi ur¢ité kroky, aby tyto nedostatky odstranila a tak poskytla nejen lepsi mzdové ohod-
noceni, ale 1 pfijemné&jsi pracovni prostiedi a tim uspokojila a motivovala jak stavajici,
tak i potencialni zaméstnance, kteti by méli poté o praci ve spole¢nosti vétsi zajem nez

doposud.
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.  Summary

The main objective of this thesis is to explore the use of total remuneration in
selected manufacturing company and recommend proposals for improving the current

system of remuneration.

The theoretical part of this thesis deals with remuneration of employes, their

motivation, employee benefits and total remuneration model.

The practical part deals with the specific manufacturing company. The first part
focuses on the characteristics of company and further development of individual
indicators of the company. This is the number of employees, turnover, evolution of the
share of personnel costs in total costs and evolution of labour productivity of added
value. The second part focuses on the development of individual groups of total
remuneration model. These are cash rewards, employee benefits, education and
development and work environment. The last part is focused on determining the
proposal for improvement of certain bonuses and determine the costs that the company
had to incur. This part is mainly focused on improving basic wages and comparison the
company to a group of firms in a given area. For comparison serves payroll and

personnel costs per employee.

Key words: remuneration, motivation, cash rewards, employee benefits, education,

development, work environment
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